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RÉSUMÉ 
Depuis quelques années, la santé mentale au travail est devenue un enjeu important. Des 
transformations influent non seulement sur la vie professionnelle des travailleurs, mais 
également sur leur vie personnelle. Elles impliquent plusieurs changements structurels: une 
augmentation de la charge de travail, des déplacements plus fréquents, un climat de travail 
précaire, etc. Les effets de ces transformations se font maintenant sentir; une certaine détresse se 
développe chez ces travailleurs et les organisations tentent de faire face à cette situation du 
mieux qu'elles peuvent. 
Déjà, en 1975, Maslach, dans ses travaux sur la santé au travail, remarque que 
l'épuisement professionnel a un impact important sur les travailleurs qu'elle observe. Depuis, 
plusieurs indices nous signalent que la situation se détériore. Les premières définitions 
provenaient essentiellement d'échantillons d'individus qui travaillaient directement avec une 
clientèle qui avait besoin d'assistance (Maslach, 1976). Ainsi, on associa l'épuisement 
professionnel aux professions aidantes : infirmières, professeurs, travailleurs sociaux, 
intervenantes, etc. De ces définitions, un outil psychométrique est né, le Maslach Burnout 
Inventory (MEl, 1981). Cet outil devint le plus utilisé, voire le seul utilisé et cela jusqu'à 
aujourd'hui. 
Dès la fin des années 1980, on assista à llne généralisation du phénomène à toutes les 
professions. Puis, en 2001, Demerouti présenta un nouveau modèle et un nouvel instrument de 
mesure qui reflète la réalité du syndrome d'épuisement professionnel, le Oldenberg Bumout 
Inventory (OLBI). Ce modèle est invariable entre les corps d'emploi (Demerouti, 2001) et 
permet une analyse plus adéquate du phénomène. Entre autres, il permet l'élimination de la 
dimension la plus critiquée (Lee & Ashfort, 1996) du modèle de Maslach de l'épuisement 
professionnel soit le sentiment d'accomplissement personnel. Cet outil de mesure développé par 
Demerouti ne fut jamais adapté pour une population francophone. Les objectifs de cette thèse de 
doctorat sont de traduire, adapter et valider en français un nouvel instrument de mesure de 
l'épuisement professionnel. Nous nous proposons également de développer des points de 
coupure sur l'OLBI. 
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Une adaptation de l 'OLBI fut effectuée grâce à la procédure du double aveugle adaptée. 
Cette procédure implique un troisième traducteur aveugle pour plus de sécurité. Cette procédure 
fut développée grâce à la grille d'analyse de Behling et Law (2001). Elle nous pennet également 
d'adapter l'OLBI avec une procédure qui est à la fois efficace, sécuritaire, infonnative et 
transparen te. 
Une passation de l'outil fut ensuite effectuée. Cette passation eut lieu auprès des 
employées d'une entreprise privée de la région de Montréal. Les indices psychométriques 
recueillis sont dans l'ensemble acceptables. Les indices de fidélité pennettent de statuer que 
notre adaptation de l'OLBI est fidèle (a = 0.8048). De même, les différentes preuves liées à la 
validité sont présentées. Ces preuves sont assez nombreuses pour nous pennettre de statuer que 
notre adaptation de l 'OLBI est une première étape importante dans la validation de cet outil. De 
même, un point de coupure est ensuite établi grâce à la procédure ROC, afin de permettre une 
détection de la détresse lors de futures passations. Nous pensons que notre adaptation du 
questiormaire peut servir, au moins à titre expérimental, dans des situations de dépistage. 
Des régressions multiples ont été effectuées afin de comparer l 'OLBI au MBI. Les 
résultats démontrent la supériorité de l 'OLBI à expliquer la relation entre les facteurs 
organisatiormels et l'épuisement professionnel. D'ailleurs, l'OLBI permet d'expliquer 81 % de la 
variance dans la relation entre l'épuisement professiormel et les facteurs organisatiormels, tandis 
que le MBI n'en explique que 60%. 
En discussion, nous présentons d'abord les choix effectués lors de l'adaptation de l'outil. 
Puis les preuves de fidélité et de validité selon le modèle de l' APA (2003) sont présentées et 
discutées. Nous établissons finalement un point de coupure sur l'échelle de l'épuisement 
émotionnel de l 'OLB!. Ce point de coupure nous pennet de déterminer quels individus vivent de 
la détresse au moment de la passation du questiormaire. Ce point de coupure se situe au score 18 
sur l'échelle de l'épuisement émotionnel de l 'OLB!. Il signifie que la probabilité de retrouver 
une détresse importante est 6.74 fois plus importante que dans la population normale. 
En conclusion, la mesure de Demerouti est discutée. Le MBI et l 'OLBI ont chacun leurs 
forces, mais l'expérimentation effectuée dans le cadre de cette thèse avantage l'Oldenburg 
Bumout Inventory (OLBI). Ainsi, un premier pas dans le développement d'un instrument de 
mesure alternatif pour la population québécoise est maintenant fait. 
Mots-Clés: Épuisement professiormel, psychométrie, OLBI, adaptation canadierme, Courbe 
ROC, bumout, point de coupure, MBL 
INTRODUCTION 
Depuis quelques années, la santé mentale au travail est devenue un enjeu 
important. Après les transfonnations imposées par l'État afin d'améliorer les conditions 
physiques de travail (par le biais, entre autres, de la C.S.S.T.), la santé mentale au travail 
sera la cible des prochaines avancées sociales (Vézina, 2005). Les transformations sont 
marquées dans les différents milieux de travail. Celles-ci sont dues à différents 
changements: l'avènement de la nouvelle économie, l'introduction de l'informatique 
comme principal outil de travail, la transformation radicale des moyens de 
communication grâce à internet, le développement du télé-travail ... etc. Ces 
transfonnations ont eu et continuent d'avoir un impact important sur la vie des 
travailleurs. Elles influent non seulement sur la vie professionnelle des travailleurs, mais 
également sur leur vie personnelle. Leurs implications sont nombreuses et d'importants 
changements structurels en dé,coulent, tels qu'une augmentation de la charge de travail, 
des déplacements plus fréquents, un climat de travail précaire, une plus grande mobilité 
de la main d'œuvre, un sentiment d'appartenance à l'organisation dilué et des rôles 
professionnels moins clairement délimités. Les effets de ces transfonnations se font 
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maintenant sentir. Une certaine détresse se développe chez ces travailleurs et les 
organisations tentent de faire face à cette situation du mieux qu'elles peuvent. 
Déjà, en 1985, Simendiger et Moore (1985), dans leurs travaux sur la santé au 
travail, remarquent que le facteur contribuant le plus à expliquer le roulement de 
personnel dans les organisations est la santé mentale. Depuis, plusieurs indices nous 
signalent que la situation se détériore. Une étude récente (Bourbonnais & Comeau, 1997) 
commandée par Santé Québec nous apprend que la prévalence de la détresse 
psychologique chez les travailleurs a connu une hausse significative entre 1987 et 1993, 
passant de 17.3% à 25.5%. Ferland et PampaIon (2004) remarquent une augmentation de 
la détresse entre 1987 et 1998. La tendance semble se maintenir. 
De plus, 500 000 Canadiens s'absenteraient chaque semaine de leur travail pour 
des problèmes de santé mentale selon le Conseil du Patronat (CPQ, 1998). Les coûts 
sociaux liés aux problématiques de santé mentale au travail à la fin des années 1980 
s'élèvent à 20 milliards par an pour l'ensemble du Canada (Des Roberts, G, 1989). Des 
calculs similaires ont été effectués pour la population américaine aussi, des 550 millions 
de journées de travail qui seraient perdues annuellement, 54% sont directement liées au 
stress au travail (Elkin & Rosch, 1990). 
Afin de bien comprendre et prévenir les causes de ces maux, nous devons d'abord 
bien les circonscrire. Le premier suspect, l'épuisement professionnel, doit être défini. 
Plusieurs chercheurs se sont penchés sur la question. Nous survolerons ici leurs travaux. 
Les premières définitions, au début des années 80, provenaient essentiellement 
d'échantillons d'individus qui travaillaient directement avec une clientèle qui avait besoin 
d'assistance. Ainsi, on associa l'épuisement professionnel aux professions aidantes : 
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infirmières, professeurs, travailleurs sociaux, intervenants, etc. Par contre, les recherches 
subséquentes démontrèrent que ce phénomène n'atteignait pas exclusivement ces 
professionnels. En effet, dès la fin des années 1980, on assista à une généralisation du 
phénomène à toutes les professions. Les chercheurs adaptèrent donc leurs théories et 
leurs instruments de mesure afin de refléter la nouvelle réalité. Cette transition eut un 
succès relatif. 
En 2001, Demerouti présenta un nouvel instrument de mesure qui reflète la réalité 
du syndrome d'épuisement professionnel. Le modèle, sous-jacent à l'instrument, a 
l'avantage d'être invariable entre les corps d'emploi (Demerouti, 2001) et permet une 
analyse différente du phénomène. Malheureusement, l'outil de mesure de Demerouti ne 
fut jamais adapté pour une population francophone. Un point de coupure existe afin de 
permettre une identification des individus atteints du syndrome, mais ce point de coupure 
est théorique et n'a pas été vérifié. De plus, si le modèle théorique semble solide, ses 
validations ont toujours été effectuées sur des populations européennes (grecques et 
allemandes). Aussi, il pourrait bénéficier d'une validation sur une population nord­
américaine 
C'est dans ce contexte que ce projet se situe. Les objectifs de cette thèse de 
doctorat sont donc de: 
a) traduire, adapter et valider en français un nouvel instrument de mesure de 
l'épuisement professionnel: 
b) valider les liens entre les différents facteurs du modèle théorique de l'épuisement 
professionnel tel que postulé par Demerouti (200]) sur une population nord-
américaine: 
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c) développer des points de coupure en comparant l'échantillon normal avec un 
échantillon clinique. 
Dans la première section de ce document, nous préciserons la problématique, 
puis nous présenterons une reoension des écrits sur le sujet. Nous aborderons d'abord 
l'épuisement professionnel, les modèles expliquant son développement, les antécédents 
sociologiques, organisationnels et individuels y contribuant, ainsi que les principaux 
instruments de mesure permettant son évaluation. 
Dans la seconde section, nous exposerons les objectifs et les questions de 
recherche ainsi que la méthodologie utilisée pour y répondre. Nous exposerons ensuite 
les objectifs et les questions de recherche. Nous discuterons de la cueillette des données, 
de la méthodologie appliquée pour recueillir celles-ci ainsi que des instruments de mesure 
utilisés aux fins de cette recherche. 
La troisième section sera consacrée à la présentation des données. 
Finalement, dans la quatrième section, nous discuterons des résultats obtenus 
selon les différentes hypothèses formulées. Nous dégagerons également des pistes de 
recherches futures et soulignerons certaines limites constatées dans notre méthodologie. 
CHAPITRE l 
LA MESURE DE L'ÉPUISEMENT PROFESSIONNEL 
1.1 Problématique 
La compréhension du phénomène de l'épuisement professiOlmel et le développement 
d'outils mesurant ce phénomène passent par une définition adéquate du construit. Cette 
définition est en constante évolution depuis le début des années 80. 
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Les premières définitions impliquaient un lien important du travailleur avec une clientèle 
en état de dépendance (Maslach, 1982). Le développement de l'épuisement professionnel était 
fonction du nombre de clients, de la gravité des cas, du degré d'empathie de l'intervenant 
(Maslach, 1982), etc. La modélisation théorique et les expérimentations ont suivi cette piste. Un 
instrument de mesure a été développé, le Maslach Bumout Inventory (MBl) ( Maslach & 
Jackson, 1981). Cet instrument est spécifiquement orienté vers les professions aidantes. Certains 
items font même directement référence à des situations rencontrées dans ce type de profession, 
entre autres on utilise le terme patient dans c€rtains items (Maslach & Jackson, 1981). Puis, dès 
la fin des années 1980, on remarque que l'épuisement professionnel peut se développer chez des 
travailleurs qui ne sont pas en contact avec des patients. Grâce à ces informations, on ajuste les 
théories et les instruments de mesure en conséquence. C'est ainsi que la référence aux patients 
devint une référence aux clients dans la plupart des instruments de mesure (Schaufeli & 
Enzmaim, 1998). 
Cependant, malgré une adaptation des items à la généralisation du construit à toutes les 
professions, le MBI garde certaines limites psychométriques et théoriques importantes. L'une 
des plus importantes limites théoriques se manifeste lorsqu'on essaie de faire des liens entre 
certains antécédents et les trois sous-construits du modèle (Lee & Ashfort, 1996). Il semble que 
l'influence des antécédents n'est pas la même sur les trois dimensions postulées par le modèle 
de Maslach (Lee & Ashfort, 1996). Cette constatation nous amène à remettre en question 
l'unicité du modèle de Maslach. Ainsi, selon la méta-analyse de Lee & Ashfort (1996), l'échelle 
mesurant la dimension de l'épuisement émotionnel et de la dépersonnalisation se comporte bien 
en expérimentation. Par contre, l'échelle mesurant la baisse du sentiment d'accomplissement est 
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plus problématique selon certaines études (Lee & Ashforth, 1990, Maslach & Jackson, 1986, 
Lee & Ashfort, 1996). Ces études démontrent que le lien entre cette dimension et les deux autres 
est faible, voire inexistant (Lee & Ashforth, 1990, Maslach & Jackson, 1986). La modélisation 
même des auteurs dans le manuel révisé du MBl (1996) soutient que l'épuisement émotiOlU1el et 
la dépersonnalisation se fondent en un seul facteur (Maslach & Leiter, 1996). En s'inspirant de 
leurs résultats d'expérimentation, Leiter, Clark & Durup (1994) proposent que la baisse du 
sentiment d'accomplissement soit considérée comme une variable évoluant à l'extérieur du 
modèle. Le modèle change donc de nature puisqu'il implique alors deux construits qui évoluent 
parallèlement. 
C'est dans ce contexte que Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) ont 
développé un nouveau modèle d'explication de l'épuisement professionnel qui permet une 
généralisation du construit d'une profession à l'autre. Ce modèle est inspiré des travaux de 
Hobf611 (1989) et de Karasek (1979). De ce modèle, un instrument permettant d'évaluer les 
deux dimensions postulées par Demerouti et al. (2001) a été développé. Malheureusement, cet 
instrument n'a jamais été adapté pour une population canadienne. De plus, aucune adaptation 
en langue française n'a été effectuée. Ainsi, la recherche au Québec sur ce modèle est limitée 
par l'utilisation d'instruments qui ne sont plus adaptés aux avancées théoriques récentes. 
L'objectif premier de cette thèse de doctorat est de contribuer à fournir au chercheur 
québécois un outil de mesure de l'épuisement professionnel: 1) fidèle et valide, 2) adapté à la 
population québécoise, 3) inspiré par un modèle d'explication de l'épuisement professionnel 
mieux adapté aux travaux actuels, 4) inspiré par un modèle généralisable à tous les corps 
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d'emploi, 5) qui rend possible l'utilisation des points de coupure valides permettant d'identifier 
les individus atteints d'épuisement professionnel. 
Ainsi, en développant une adaptation québécoise de cet instrument de mesure, nos 
travaux visent à combler ce vide théorique. 
1.2 Contexte théorique 
1.2.1 Épuisement professionnel 
Définitions 
L'épuisement professionnel trouve son origine dans le roman "A burnt-out case" de 
Graham Green (1961). Dans ce récit, le protagoniste est un architecte désillusionné qui s'exile 
en Afrique afin de retrouver le sens de sa vie. Ce roman marque la première utilisation du terme 
"épuisement professionnel (bumout)" dans la littérature anglo-saxonne (Schaufeli & Enzmann, 
1998). En 1969, Bradley (1969, cit. in Schaufeli & Enzmann, 1998) fait référence au 
développement d'une nouvelle structure organisationnelle afin de contrer le développement d'un 
syndrome qu'il nomme staff bumout. Aucune définition du terme n'est donnée dans J'article. 
L'utilisation du terme devient de plus en plus fréquente dans les années 1970 (Maslach, 
1993). Au départ, le tenne désigne une grande fatigue provoquée par un excès de travail 
(Maslach, 1993). Cette définition prend racine dans la culture populaire de l'époque. 
L'épuisement professionnel est, à cette période, un tenne indéfini, sans connotation empirique, 
issu d'une culture individualiste axée sur le don de soi par le biais du travail. 
C'est Freudenberger (1974) qui introduit le tenne dans la littérature scientifique. Cet 
auteur remarque que certains de ses collègues du milieu communautaire semblent souffrir, après 
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une année de travail ardue, d'un ensemble de symptômes physiques et psychologiques. Ceux-ci 
peuvent êtres rassemblés sous deux axes: un sentiment de perte de contact graduelle avec les 
émotions et une perte de motivation au travail. L'exploration de Freudenberger s'inscrit dans le 
courant s'inspirant de l'approche clinique. 
Durant cette même période, Maslach (1976) introduit le premier article inspiré de 
l'approche scientifique (Shaufeli & Enzmann, 1998). Ce modèle est basé sur une étude 
empirique effectuée sur 47 items provenant des observations de l'auteur (Maslach & Jackson, 
1981). Cette dernière remarque que, dans plusieurs des cas recensés, l'individu provient de 
professions ayant de nombreux contacts avec le public. Elle propose donc que la recherche sur 
l'épuisement professionnel soit centrée sur les populations provenant de professions aidantes 
(infirmières, préposées soignantes, travailleurs sociaux ... etc.) et des professions dans le 
domaine des services (vendeurs, professeurs, éducatrices ... etc.). De même, elle oriente le 
développement de son modèle théorique afin qu'il puisse refléter cet état de fait. On remarque 
d'ailleurs cette influence dans la formulation des (47) items présents dans la première version du 
MBl (Maslach, 1981 b). 
De nombreuses définitions de l'épuisement professionnel ont été proposées depuis. De 
celles-ci, la plus importante, celle qu'utilise dans la majorité des travaux publiés sur la question, 
est celle de Maslach. La définition de Maslach (1976), énoncée au milieu des années 1970, est la 
suivante: l'épuisement professionnel est un syndrome de détresse psychologique intense liée au 
travail et caractérisée par trois manifestations: une grande fatigue émotionnelle, une 
dépersonnalisation prononcée et un sentiment d'accomplissement personnel très bas. 
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Cette définition est intéressante pour plusieurs raisons. Premièrement, elle suggère une 
détresse psychologique intense. On élimine ainsi plusieurs conditions psychologiques et 
physiques moins souffrantes, mais que certains ont tendance à confondre avec l'épuisement 
professionnel (mauvaise gestion des relations interpersonnelles, épuisement physique, gestion 
de la colère, mauvaise gestion du stress au quotidien ... ). 
Dans un deuxième temps, cette définition suggère que l'épuisement professionnel est lié 
au travail. Cette partie de la défmition est importante puisqu'elle permet une différenciation 
avec la dépression classique. L'épuisement professionnel est une réponse à une exposition 
prolongée à certains stresseurs chroniques, qui sont de nature psychologique et émotionnelle et 
qui sont présents dans le milieu de travail (Maslach & Goldberg, 1998). 
Une actualisation récente (1996) pennet d'inclure les professions non reliées à la relation 
d'aide, Maslach ayant modifié sa définition de l'épuisement professionnel pour inclure toutes 
les professions. Ainsi, la dépersonnalisation devient le cynisme et la baisse du sentiment 
d'accomplissement devient une baisse du sentiment d'efficacité (Maslach, Jackson & Leiter, 
1996). 
Même si cette définition est de loin la plus influente de la littérature (Demerouti, Bakker, 
Nachreiner & Schaufeli, 2001) elle est remise en question depuis, entre autres, les résultats de 
la méta-analyse de Lee & Ashfort (1996), résultats qui permettent de démontrer la faible 
corrélation du sentiment d'efficacité avec les deux autres dimensions: l'épuisement émotionnel 
et la dépersonnalisation. 
La réflexion de Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) est ici très à propos. 
D'abord, elle souligne l'importance de la similarité entre la première dimension: l'épuisement 
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émotiormel et les réactions traditiormelles au stress. Cette similarité entre les deux dimensions 
est ct 'ailleurs mise en lumière par Schaufeli & Enzmarm (1998). De même, Lee & Ashfort 
(1996) font remarquer que l'épuisement émotiormel et le stress au travail partagent les mêmes 
antécédents, les mêmes attitudes individuelles et les mêmes conséquences comportementales 
(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Ainsi, la dimension épuisement émotionnel 
de l'épuisement professiormel peut être comprise dans une perspective théorique de réaction au 
stress. Cette perspective est celle priorisée par la définition de Maslach (1981). 
La deuxième dimension, la dépersonnalisation ne semble pas être un élément 
problématique de la définition de Maslach. On l'associe dans certains cas au cynisme (Kanter & 
Mirvis, 1989), dans d'autres cas à l'aliénation de l'employé (Lang, 1985). Par contre, dans les 
deux cas, il semble que c'est la distanciation qui soit la clé de cette dimension (Demerouti, 
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). L'association au cynisme est importante puisque, dans 
la version GS (general survey) , cette dimension devient une mesure de cynisme. 
La troisième dimension, la baisse du sentiment d'accomplissement (efficacité 
professionnelle, selon les cas) est considérée comme une dimension différente. Demerouti, 
Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) exposent trois faits pour appuyer leur supposition. 
Premièrement, ils citent une analyse structurelle des facteurs de l'épuisement professiormel 
effectuée par Green, Walker & Taylor (1991) qui conclut que seuls deux facteurs peuvent êtres 
considérés comme des facteurs centraux à l'épuisement professiormel : la dépersonnalisation et 
l'épuisement émotionnel. Puis, la méta-analyse de Lee et Ashforth (1996) démontre que la 
corrélation entre l'épuisement émotionnel et la dépersonnalisation est beaucoup plus forte 
qu'avec la baisse du sentiment d'accomplissement professionnel. Finalement, la baisse du 
12 
sentiment d'accomplissement est la dimension qui obtient toujours les relations les plus faibles 
avec d'autres variables qui contribuent à l'épuisement professionnel (Lee & Ashforth, 1996, 
Schaufeli & Enzmann, 1998). Ces résultats empiriques permettent de justifier l'exclusion de la 
baisse du sentiment d'accomplissement de la définition de l'épuisement professionnel. Nous 
nous rangerons donc du côté de Shirom (1989) qui explique la baisse d'accomplissement 
comme une conséquence de l'épuisement professionnel. D'autres auteurs (Cordes & Dougherty, 
1993, Lee & Ashfort, 1990) ont suggéré que cette dimension pourrait être une caractéristique 
individuelle similaire à l'auto-efficacité professionnelle telle que définie par Bandura (1986). 
Cette partie de la définition sera retenue lors du développement de la généralisation de la 
définition de l'épuisement professionnel par Maslach et Jackson (1996). 
À la lumière de ces analyses, nous allons proposer une définition de l'épuisement 
professionnel. Cette définition intègre les commentaires de Demerouti, Bakker, Nachreiner & 
Schaufeli (2001) à la définition de Maslach. Notons également un certain retour vers la 
définition initiale de Freudenberger. 
L'épuisement professionnel est un syndrome de détresse psychologique intense liée au 
travail et caractérisée par deux dimensions centrales: une grande fatigue émotionnelle et un 
désengagement face au travail. 
Cette définition nous apparaît optimale dans l'état actuel de la littérature. En revanche, tout 
au long de ce texte, nous utiliserons la définition de Maslach. Puisqu'elle est généralisée à toute 
la littérature, il nous a semblé plus sage, par souci de clarté, d'utiliser cette dernière comme 
défini tion opérationnelle. 
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Étapes de développement 
Les étapes de développement de ce syndrome sont importantes dans la présente 
discussion. Un patron relativement similaire semble se développer chez les individus selon 
Edelwick et Brodaky (1980). Ce patron s'inscrirait comme suit: d'abord, l'individu vit un 
enthousiasme idéaliste. Il fait preuve d'un niveau élevé d'énergie au travail. Les attentes 
irréalistes face à ce qu'il peut accomplir grâce à son travail accompagnent habituellement cet 
enthousiasme. Il s'ensuit des dépenses d'énergie excessives et souvent inefficaces. 
Deuxièmement, l'individu se retrouve dans un état de stagnation. Ses efforts sont 
réorientés vers une recherche de bonnes conditions de travail et il laisse tomber ses idéaux 
professionnels. À cette étape, l'engagement instrumental de l'individu face à l'organisation, se 
fait sentir. Le travail devient un moyen de subvenir à ses besoins. La frustration face au travail 
et à ses compétences professionnelles devient de plus en plus importante. L'individu vit des 
intelTogations sur l'efficacité de son travail. Il manifeste de la colère contre l'employeur et se 
questionne sur la pertinence de son travail. Finalement, l'individu devient apathique. Il est 
submergé par l'épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et la baisse du sentiment 
d'accomplissement. Les difficultés au travail deviennent trop importantes. Il s'ensuit une perte 
totale d'intérêt envers les tâches et un investissement minimum pour conserver l'emploi. 
Ce patron est intéressant, mais n'influence pas directement nos travaux. Par contre, il 
sera important de le considérer lors de l'interprétation des différents niveaux d'épuisement 
professionnel. 
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Stabilité du construit entre les cultures 
L'épuisement professiOImel semble invariable à travers les cultures. Pines, Ben-Ari, 
Utasi & Larson (2002) ont évalué le construit sur des Américains, des Hongrois et des Israéliens 
d'origine juive et des Israéliens arabes, pour conclure qu'aucune différence significative n'est 
constatée, le construit demeurant stable entre les cultures occidentales. Celui-ci a également été 
vérifié chez les francophones du Québec (Mann-Feder et Savicki, 2003), dans les Caraïbes 
(Baba et al., 1998), sur des populations de Jordanie et des Émirats Arabes Unis (Abu-Hi lai, 
1995), sur des populations issues d'Australie, de Singapour et de Hong Kong (2001), et dans 
une population chinoise (Tan, 1998). Cette dernière étude nous permet de constater que, malgré 
des différences culturelles importantes, le construit d'épuisement professionnel reste invariable. 
Ainsi dans son expérimentation, Tan (1998) constate un lien entre l'engagement et 
l'épuisement émotionnel; mais dans ce cas-ci, c'est l'engagement normatif qui est lié à 
l'épuisement émotionnel et non pas l'engagement affectif. L'engagement normatif est la 
composante morale de l'engagement, tandis que l'engagement affectif réfère à 
l'attachement émotif et à l'identification envers l'entreprise (Foucher & al., 2004). Cette 
différence s'explique par l'importance des règles dans la société collectiviste chinoise en 
comparaison avec les émotions qui prévalent dans les sociétés individualistes 
européennes ou nord-américaines. Ainsi, quelle que soit la nature de l'engagement, il 
existe un lien entre l'engagement et l'épuisement professionnel dans toutes les cultures. 
1.2.2 Différents modèles 
Le modèle de Maslach (982) 
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La définition de Maslach implique que l'épuisement professionnel est subdivisé en trois 
caractéristiques qui elles-mêmes sont associées à diverses manifestations. Ce modèle est 
présenté à la Figure 1.1. 
Figure 1.1
 
Modèle de l'épuisement professionnel selon Maslach (982)
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La première caractéristique, habituellement la plus saillante, est l'épuisement 
émotionnel. L'épuisement émotionnel est défini comme un état tel que l'individu a l'impression 
de ne plus ressentir les émotions liées à son travail. L'individu a le sentiment de ne plus avoir de 
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ressources émotionnelles, d'être émotionnellement vidé. Cette caractéristique est le construit de 
base de la définition de l'épuisement professionnel de Maslach et Jackson (1981). 
La dépersonnalisation, deuxième caractéristique centrale du construit, est une réponse 
négative aux demandes de l'environnement de travail. Cette réponse se manifeste par le 
développement de cynisme face à la tâche et de détachement face à l'environnement de travail. 
La dépersonnalisation devient donc un mécanisme de défense que l'individu utilise comme 
tampon dans les situations où l'épuisement émotionnel est trop important (Maslach & Goldberg, 
1998, Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) 
Finalement, une baisse du sentiment d'accomplissement est également constatée. Cette 
baisse amène l'individu à se percevoir comme un travailleur moins compétent. 11 vivra un 
sentiment de découragement face à des tâches qui étaient auparavant effectuées avec beaucoup 
d'aisance, mais qui paraissent maintenant immenses, voire insurmontables. Il s'ensuit une baisse 
de productivité importante (Maslach & Goldberg, 1998). On remarque également que cette 
dimension de l'épuisement professionnel est directement liée à l'auto-évaluation de l'individu 
(Maslach & Goldberg, 1998). 
Le modèle modifié de Maslach, Jackson et Leiter 
Maslach et al. (1996) ont présenté un modèle d'intégration des différentes composantes 
de l'épuisement professionnel. Ce modèle est basé sur leurs travaux et permet une utilisation 
mieux adaptée du Maslach Bumout Inventory (Maslach & al., 1996). Il est présenté à la figure 
1.2 
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Figure 1.2
 
Modèle modifié de Maslach, Jackson et Leiter (1996)
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Les trois dimensions de l'épuisement professionnel sont reprises selon un modèle de 
développement par étape. L'individu développe d'abord un épuisement émotionnel. En réaction 
à cette situation, il fait preuve d'un certain cynisme face à son travail. La dépersonnalisation 
apparaît donc dès que l'épuisement émotionnel atteint un niveau important. Finalement, le 
sentiment d'accomplissement connaît une baisse importante. 
Notons que ce processus de développement de l'épuisement professionnel n'est pas aussi 
tranché qu 'il le semble. Des travaux supportent le développement de la dépersonnalisation 
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comme conséquence de l'épuisement émoti0lU1el. Par contre, comme on le remarque dans la 
figure 1.2, la baisse du sentiment d'accomplissement se développe de façon parallèle aux deux 
autres dimensions (Maslach & Goldberg, 1998). Selon Leiter (1993), ce développement 
parallèle est fonction de la combinaison des antécédents organisati0lU1els présents dans le milieu 
de travail. 
Dans ce modèle, deux catégories de facteurs contribuent au développement de 
l'épuisement professi0lU1el. D'un côté, on retrouve les demandes provenant du milieu de travail. 
Ainsi, si la charge de travail est perçue comme trop importante par l'individu, l'effet sur 
l'épuisement professi0lU1el est ressenti. De même, si des conflits personnels font leur apparition 
dans le milieu de travail, l'épuisement professi0lU1el a plus de probabilités de se développer. 
Par ailleurs, le manque de ressources a également une influence sur ce modèle. Ainsi, le 
développement de l'épuisement professiolU1el est conséquent à une mauvaise adaptation au 
niveau de contrôle perçu par l'individu, au support social défaillant, à une utilisation inadéquate 
des habiletés de gestion du stress de l'individu, à un manque d'autonomie dans l'exercice de ses 
fonctions et finalement à un manque d'implication dans le processus décisi0lU1el. 
Ce modèle d'explication est intéressant, mais il ne semble pas rendre compte de certains 
facteurs importants, dont l'aspect séquentiel des dimensions de l'épuisement professionnel. 
Par contre, il illustre bien la problématique entre les trois construits de l'épuisement 
professi0lU1el. L'épuisement émoti0lU1el est présenté dans la figure, comme un antécédent à la 
dimension dépers0lU1alisation. Aucun lien n'est postulé entre ces deux premières dimensions et 
la baisse du sentiment d'accomplissement. Ainsi, lorsque la figure est analysée on se rend 
compte que deux dimensions sont présentées: celle qui lie l'épuisement émoti0lU1el à la 
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dépersonnalisation, et en parallèle la baisse du sentiment d'accomplissement. Cette hypothèse, 
voulant que les trois dimensions de l'épuisement professionnel soient en fait deux dimensions, 
est appuyée par les travaux de Gmelch et Gates (1998). 
Le modèle de demandes et ressources au travail 
Le modèle de demandes et ressources au travail ou D-RT (Bakker, Demerouti, Taris & 
aL, 2003) propose une explication différente de celle du modèle de Maslach (1982). Ce modèle 
est inspiré des travaux de Hobfoll (1989) et de ceux de Karasek (1979). Hobfôll postule que les 
modèles actuels de conception du stress ne pennettent pas une représentation adéquate de la 
réalité. Selon lui ces modèles n'expliquent pas adéquatement la réaction de stress des individus. 
Ni les modèles dérivés de Cannon-Seyles (Cannon, 1932, Seyles, 1950) où le stress est une 
réponse pour protéger l'organisme d'une menace de son environnement, ni ceux qui s'inspirent 
de la définition du stimulus (i.e. Elliot & Eisdorfer, 1982), de la perception de l'événement par 
l'individu (Spielberger, 1966) et des modèles homéostatiques et transactionnels (Lazarus, 1966), 
ne permettent une explication complète de la réaction de stress. Hobfôll s'inspire plutôt des 
modèles de demandes-contrôle-support de Johnson & al. (1988) qui se sont eux-mêmes inspirés 
du modèle des demandes et contrôles au travail de Karasek (1979). 
Le modèle d'explication proposé (Hobfoll, 1989) postule que J'individu protège, 
conserve et construit des ressources. Ce qui est menaçant pour l'individu, c'est la perte de ces 
ressources. Ainsi, il définit le stress comme une réaction à l'environnement où existe: 
a) une menace de perte nette de ressources, b) une perte nette de ressources, c) une absence de 
gain suivant un investissement. 
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Demerouti (2001) adapte le modèle de Hobfoll à l'épuisement professionnel. La base de 
l'adaptation de Demerouti est la parcimonie. Le principe de parcimonie, s'inspire directement 
du principe du Razoir D'Occam. Ce principe développé par le frère franciscain Guillaume 
D'Occam postule que' 'Les entités ne doivent pas être multipliées par delà ce qui est 
nécessaire". Ainsi, dans le présent contexte, le principe de parcimonie s'applique dans la 
mesure ou un modèle prédictif à deux facteurs sera priorisé face à un modèle à trois facteurs. 
L'adaptation que fait Demerouti du modèle de Hobfoll reflète ce souci. Le modèle 
postule donc que les antécédents à l'épuisement professionnel peuvent se retrouver dans l'une 
des deux catégories générales d'antécédents du modèle, les demandes ou les ressources. 
Les demandes du travail sont définies comme se référant aux aspects physiques, 
psychologiques, sociaux et organisationnels qui demandent de faire un effort physique, ou 
psychologique (cognitif ou émotionnel) représentant ainsi un coût psychologique ou physique. Il 
y a donc un investissement de ressources. Citons ainsi en exemple: des pressions importantes au 
travail, un environnement physique non adapté ou des interactions émotionnellement lourdes 
avec les clients. (Bakker, Demerouti, Taris & al., 2003). Cette définition tirée directement des 
travaux de Demerouti présente donc les demandes du travail comme un aspect de la dichotomie 
des antécédents à l'épuisement professionnel. 
Les ressources du travail selon Demerouti (Bakker, Demerouti, Taris & al., 2003) font 
référence à deux types de caractéristiques: les caractéristiques liées à l'atteinte de l'objectif et 
les caractéristiques liées à la régulation de la demande. 
D'abord, les caractéristiques liées à l'atteinte de l'objectif font référence aux aspects 
psychologiques, physiques, sociaux et organisationnels qui nous permettent d'atteindre un 
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objectif dans le cadre du travail. Puis en second lieu, les caractéristiques liées à la régulation de 
la demande font référence à une réduction de la demande du travail, et/ou des coûts 
physiologiques et psychologiques. 
Ces ressources peuvent être disponibles au niveau de l'organisation (i.e. paye, 
oPPoliunité d'avancement dans l'entreprise, sécurité d'emploi), des relations interpersonnelles 
dans celle-ci (i.e. support du superviseur ou des collègues de travail, esprit d'équipe) de 
l'organisation du travail (i.e absence d'ambiguïté de rôle, participation au processus de décision) 
ou au niveau de la tâche (i.e tâche significative, autonomie, rétroaction sur la performance) 
(adapté de Bakker, Demerouti, Taris & al., 2003). 
De plus, comme on le remarque à la figure 1.3, le modèle implique une interaction entre 
des composantes très différentes de celles que l'on retrouve dans les autres modèles. Ainsi, il est 
postulé que deux processus différents participent au développement de l'épuisement 
professionnel. 
Selon le premier processus, une certaine chronicité des demandes du travail, mènerait 
vers l'épuisement. Bakker, Demerouti, Taris & al. (2003) se basent sur le modèle physiologique 
de Hockey (1993) afin d'expliquer ce processus. Le second processus est de nature 
motivationnelle. Demerouti et al. (2001) postulent que les ressources du travail ont un potentiel 
motivateur intrinsèque. Aussi, l'inexistence de ces ressources aura un effet sur les travailleurs, 
effet qui à long terme amène un désengagement et une baisse du sentiment d'efficacité au 
travail. Deux types de ressources sont ici suggérées: les ressources extrinsèques au travail: (i.e. 
support social, supervision de type coaching, incitatifs financiers) et les ressources intrinsèques 
(i.e. autonomie, rétroaction, développement professionnel). 
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Figure 1.3
 
Modèle de l'épuisement professionnel selon Demerouti (2001)
 
Charge de travail l,,,
 
Pressions temporelles 
l ""'" 
Interactions avec clients 
l """ 
Environnement physique ~I~"
 
• 1 ÉpuisementQuarts de travail l ':~
 
Rétroactions I~
 
Récompenses l'~
 
Contrôle I~----
.. 
Participation • Ressources de l'emploi • Désengagement 
1 
1 --~ Sécurité d'emploi 
support du supérieur 
1 
---­ //1// 
Modéled'eXlllicatiollde l'êplIisement professiollellJaI les demandes et ressources de l'ernilloi (Demel ollti et ail, 2001) 
Demerouti et al. (2001) suggèrent que l'épuisement professionnel peut être causé par une 
multitude de facteurs qui peuvent être intégrés dans un modèle relativement simple, et cela, 
grâce à la prémisse de la parcimonie (Demerouti & al., 2001). Ce modèle tente d'expliquer le 
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développement de l'épuisement professionnel par une exposition trop importante en durée et/ou 
en fréquence à des demandes du travail et à une absence de ressources au travail. Le premier 
processus, trop de demandes, amène l'individu vers l'épuisement. Le deuxième processus, le 
manque de ressources, amène l'individu vers le désengagement face à son travail et une baisse 
du sentiment d'accomplissement professionnel. 
La définition de l'épuisement et du désengagement est différente dans les autres 
modèles. L'épuisement est défini comme la conséquence d'un effort physique, cognitif et 
affectif soutenu sur une longue période, contrairement à la définition de Maslach qui ne 
considère que les dimensions affectives. 
Le désengagement fait référence à la distance que l'individu met entre son travail et lui­
même, les attitudes négatives qu'il entretient face à l'objet du travail, le contenu du travail et le 
travail en général. Ainsi, contrairement à la définition de Maslach, l'individu se distancie du 
travail et non des clients/patients. 
Ce modèle nous apparaît comme une avancée importante dans l'étude de l'épuisement 
professionnel: a) il permet d'inclure tous les facteurs organisationnels qui contribuent au 
développement de l'épuisement professionnel dans deux catégories, ces facteurs pouvant ainsi 
être aisément intégrés dans la modélisation; b) il permet la généralisation à tous les corps 
d'emploi et devient plus crédible puisqu'il s'applique à toute la population active; c) il intègre 
les aspects cognitifs de l'épuisement; d) il élimine la dimension de la baisse du sentiment 
d'accomplissement et reconnaît son lien direct avec le désengagement. 
Liens avec l'engagement organisationnel 
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Puisque nous utiliserons l'engagement organisatiormel comme variable dans notre 
expérimentation, il nous apparaît important d'aborder brièvement son lien avec l'épuisement 
professionnel. 
D' abord, l'engagement organisatiormel fait référence à l'attachement et à l'identification 
d'un individu envers son organisation (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974, cité par 
Foucher, R., Morin, L., Bentheim, K. & Trottier, L., 2004). La littérature sur ce sujet nous révèle 
trois dimensions importantes de l'engagement: l'engagement affectif, l'engagement normatif et 
l'engagement de continuité. 
Tel que mentiormé précédemment, l'engagement affectif est défini comme la dimension 
affecti ve de l'engagement soit l'attachement émotif et l'identification envers une entreprise, 
tandis que l'engagement normatif est plutôt orienté vers la composante morale de l'engagement 
(Foucher & al., 2004). Finalement, l'engagement de continuité a trait à la prédisposition de 
l'ifldividu à se sentir lié à une organisation à cause des bénéfices qu'elle lui procure (Foucher & 
aL, 2004). Cette dernière dimension n'est pas utilisée dans notre expérimentation, car son effet 
sur l'épuisement professiormel ne nous intéresse pas dans le contexte actuel. C'est plutôt un 
engagement tel que celui décrit par Schaufeli & al (2004), un engagement de type cognitivo­
affectif. 
L'engagement organisatiormel a une relation bien particulière avec l'épuisement 
professiormel: cette relation est si importante que Maslach, Jackson et Leiter (1996) ont tenté de 
l'intégrer sur le continuum de l'épuisement professiormel. Elloy, Everett & Flyrm (1995) ont 
constaté un lien inversement proportionnel entre les deux variables qu'ils ont soumises à une 
expérimentation à l'aide de 14 variables dont: l'ambiguïté de rôle, le conflit de rôle, la 
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supervision et certaines caractéristiques spécifiques à l'emploi. Ils ont remarqué un effet 
d'opposition important entre l'épuisement professionnel et l'engagement affectif. Ces données 
sont présentées au Tableau 1.1. 
Tableau 1.1
 
Corrélations entre des variables spécifiques à l'emploi et des variables spécifiques à l'individu ­

l'épuisement professionnel et l'engagement affectif (n = 357) (Elloy, Everett & Flynn, 1995)
 
Engagement Epuisement 
affectif professionnel 
Supervision 
- Confiance 0.55** -0.34* 
- Cohésion 0.45** -0.40** 
- Reconnaissance 0.46** -0.36** 
- Equité 0.52** -0.35** 
- Innovation 0.52** -0.30* 
Caract. emploi 
- Variété 0.40** -0.33* 
- Autonomie 0.42** -0.30* 
- Identité 0.39** -0.32* 
- Rétroaction 0.46** -0.38** 
- Signification 0.46** -0.35** 
- Interaction 0.42** -0.32* 
- Utilisation habili tés 0.38** -0.35** 
Ambiguïté rôle -0.48** 0.46** 
Conflit rôle -0.34** 0.42** 
** = corrélatIOn significative à .01 (p < 0.01) 
* = corrélation significative à .05 (p < 0.05) 
Schaufeli, Van Dierendonck et Van Gorp (1996) se sont également intéressés au lien 
entre l'épuisement professionnel et l'engagement. Pour ce faire, ils ont proposé un modèle qui 
tient compte des échanges au niveau interpersonnel et au niveau organisationnel. L'intérêt de ce 
modèle pour notre propos réside dans le double type d'échanges sociaux qui sont pris en 
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compte, soit ceux de niveau interpersonnel et ceux de niveau organisationnel, et mis en relation 
à la fois avec l'épuisement et l'engagement. 
Les postulats de base de ce modèle sont directement inspirés des travaux sur la théorie de 
l'équité selon lesquels ce que l'individu investit et ce qu'il retire d'une relation doit être 
proportionnels aux investissements et aux gains de l'autre partie. C'est ce qui est défini par 
réciprocité dans la Figure 1.4. Ce modèle prend comme argument de départ que l'épuisement 
professionnel se développe dans un contexte interpersonnel de l'organisation où le manque de 
réciprocité serait à l'origine de l'épuisement émotionnel de l'individu. Schaufeli, Van 
Dierendonck, Van Gorp & al. (1996) croient que l'engagement envers l'organisation sera 
également affecté par l'absence de réciprocité. 
Figure 1.4 
Modèle inspiré de la théorie de l'équité selon Schaufeli, Van Dierendonck, Van Gorn et al. 
(1996) 
Manque de réciprocité à 
---[> Épuisement professionnel 
un niveau interpersonnel 
Manque de réciprocité à un Engagement organisationnel faible 
niveau organisationnel 
Tan (1998) observe un lien étroit entre l'engagement normatif et l'épuisement 
professionnel sur un échantillon chinois, de Hong-Kong. Ainsi, on observe un effet culturel 
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possiblement lié à la société collectiviste, l'engagement nonnatif étant prédictif de l'épuisement 
professionnel et l'engagement affectif n'ayant aucun effet. 
L'engagement organisationnel dans Je contexte de cette thèse sera cependant considéré 
comme un engagement exclusivement affectif, car nous désirons explorer les implications de 
l'engagement tel que celui décrit par Schaufeli & al (2004), un engagement de type cognitivo­
affectif. Nous utiliserons ce liens comme élément de preuve de convergence (hypothèse 14). 
1.2.3 Antécédents sociologiques 
L'augmentation de l'épuisement professionnel au cours des trente dernières années est 
habituellement attribuée à un certain nombre de facteurs englobant des phénomènes de société: 
la nouvelle économie, les pressions liées à une idéologie de vie néo-libérale, etc. Schaufeli et 
Enzmann (1998) se sont penchés sur la question et ont identifié certains facteurs spécifiques qui 
cOt1tribuent au développement du stress au travail. Puisque le stress au travail contribue 
grandement au développement de l'épuisement professionnel (Schaufeli & Enzmann, 1998), 
nous avons cru bon de présenter ici ces facteurs. 
Économie de services 
L'émergence d'une économie de services dans les pays occidentaux contribue à la 
hausse de l'épuisement professionnel. Depuis la Deuxième Guerre mondiale, les pays 
occidentaux se sont de plus en plus concentrés vers une économie de services. Ce constat est 
vrai pour les États-Unis (Schaufeli & Enzman, 1998). Les Européens constatent également ce 
changement. Paoli (1997) remarque que 59% de la main d'œuvre de l'Union Européenne fait 
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partie du secteur des services, 7% du secteur de l'agriculture et 34% dans le secteur de 
l'industrie. Ce même recensement a été reproduit en 2000 par Lafondation européenne pour 
l'amélioration des conditions de vie au travail (European foundation for the improvement of 
living conditions, 2002) qui nous révèle les chiffres suivants: 65,5% pour le secteur des 
services, 4,6% pour l'agriculture et 29,7% pour l'industrie. Ces chiffres illustrent bien les 
changements rapides que le milieu de travail vit en occident. Au Canada, les chiffres sont 
similaires selon Statistiques Canada (2003). Ainsi, 74,68% des travailleurs oeuvrent dans le 
secteur des services, 2, l % dans le secteur de l'agriculture et 23,32% dans le secteur de 
production de biens. La hausse des cas d'épuisement professionnel peut donc être liée à cette 
particularité du marché. Puisque les travailleurs qui oeuvrent dans le secteur des services 
semblent plus à risque de développer un épuisement professionnel car ils sont en contact direct 
avec leurs clients (Schaufeli & Enzmann, 1998), et que ces secteurs sont en expansion, il 
apparaît logique que le nombre de cas d'épuisement professionnel soit également en hausse. 
Étiquetage. 
L'étiquetage d'un grand nombre de difficultés au travail comme étant de l'épuisement 
professionnel peut également donner l'impression que ce dernier est de plus en plus présent. 
L'utilisation des termes stress et burnout est maintenant omniprésente dans le milieu du travail. 
Ces expressions sont utilisées souvent à tort et à travers. Un problème de santé mentale 
habituellement diagnostiqué aisément avec le DSM-IV (APA, 1998) est souvent étiqueté, 
lorsque certaines manifestations symptomatiques ont lieu dans le milieu de travail du malade, 
comme un problème d'épuisement professionnel. Peu de travaux se sont penchés sur cette 
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question, mais il apparaît important de souligner l'aura que revêt l'étiquette d'épuisement 
professionnel. Dans une société de plus en plus individualiste (Schaufeli & Enzmann, 1998) et 
axée sur le travail, le diagnostic d'épuisement professionnel devient une expression à la mode 
pour justifier que l'individu a tellement travaillé qu'il s'en est rendu malade. Puisque notre 
société valorise les longues heures au travail, l'étiquette d'épuisement professionnel passe d'un 
problème à une marque de valeur. Aussi, plutôt que d'être étiqueté tel que le serait un individu 
qui vivrait une psychopathologie spécifique (dépression, anxiété généralisée, trouble panique, 
etc.) l'individu devient quelqu'un qui a trop travaillé. Cette notion permet une acceptation du 
problème, bien particulière à celui-ci. En conséquence, les études qui démontrent une hausse du 
phénomène doivent considérer cet état de fait. Une partie de la hausse peut être due à une 
inclusion de psychopathologies qui n'ont que peu à voir avec l'épuisement professionnel. II est 
donc important de considérer cette question puisque nous nous intéressons à la mesure de 
l'épuisement professionnel. Ainsi, nous reconnaissons que le développement d'outils de mesure 
valides est primordial dans un ce contexte. 
Nouvelles technologies 
Les nouvelles technologies font maintenant partie de presque tous les emplois. Celles-ci 
permettent, dans plusieurs cas, de faciliter la tâche des travailleurs. Par contre, elles la 
complexifient également de façon significative. Schaufeli, Keijsers et Reis-Miranda (1995), 
dans une recherche sur le travail des infirmières dans une unité de soins intensifs, décrivent la 
complexification des tâches de ces dernières. L'étude démontre que les tâches liées aux 
nouvelles technologies demandent une plus grande vigilance, une plus grande précision et 
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accélèrent les processus décisionnels liés à la tâche. L'utilisation de l'infonnatique et d'autres 
technologies fait appel à des ressources cognitives différentes de celles qui avaient cours dans le 
passé. De plus, ces nouvelles technologies ont souvent pour objet de réduire le nombre 
d'employés. Cette diversification des tâches exige également une diversification 'des habiletés 
utiliséespour les mener à bien (Schaufeli, Keijsers & Reis-Miranda, 1995). Puisque ces tâches 
augmentent la charge de travail cognitive, certains chercheurs postulent que cet état de fait 
participe à l'augmentation du nombre de cas d'épuisement professionnel. Le Québec baigne 
dans ce contexte. Les décisions politiques prises au début des années 1990 ont fait du Québec 
une capitale des nouvelles technologies. L'importance d'effectuer des travaux sur l'épuisement 
professionnel dans notre milieu est donc encore plus primordiale. 
Affaiblissement de l'autorité professionnelle. 
L'affaiblissement de l'autorité professionnelle est un facteur de société important depuis 
la fin des années 1970. Les professions les plus admirées et respectées sont maintenant celles ou 
la rémunération est élevée (Cherniss, 1995). Les fondements mêmes de l' autori té intellectuelle 
et des habiletés des professionnels sont remis en cause systématiquement. Cette remise en cause 
est importante, car elle fragilise la perception qu'ont les gens de ces professionnels et augmente 
les attentes face à ceux-ci. Ainsi, les professeurs doivent justifier toutes leurs actions en classe, 
les travailleurs sociaux doivent faire face à des administrations de plus en plus demandantes, les 
infinnières ne doivent plus se limiter à donner des soins exemplaires, elles doivent également 
être empathiques et avoir un sens aigu du service à la clientèle. Cette situation amène plusieurs 
professionnels à se questionner sur leurs habiletés et sur le travail accompli. Puisque les attentes 
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des consommateurs sont devenues si élevées, certains ont l'impression de ne plus remplir leur 
mandat adéquatement. Leur sentiment d'auto-efficacité professionnelle (Bandura, 1998) peut 
ainsi s'en ressentir. Une telle situation est propice au développement de l'épuisement 
professionnel. L'importance de l'autorité professionnelle sur le développement de l'épuisement 
professionnel est soulignée dans les travaux de Tourigny, Baba et Lituchy (2005) qui ont 
analysé une culture où l'autorité professionnelle ne s'est pas effondrée, le Japon. Ils ont 
remarqué que l'autorité professionnelle a un effet important sur le style de supervision. Ce style 
influence ensuite la perception de contrôle qu'a l'individu sur sa tâche. Or cette perception, on 
le verra, joue un rôle important dans le développement de l'épuisement professionnel. 
Attentes face aux professionnels. 
Les attentes perpétuées par notre société face au travail des professionnels peuvent 
contribuer à la hausse des cas d'épuisement professionnel. Ces attentes communiquées aux 
jeunes professionnels peuvent mener au développement de croyances irréalistes, qui contribuent 
à l'augmentation de leur niveau d'épuisement professionnel (Cordes & Dougherty, 1993, 
Maslach, Jackson & Leiter, 1996, Moore & Cooper, 1996, Vézina et ail, 1992, Vanier, 1996, 
Baruch, Feldman & Brondolo, 2002). Aussi, depuis une vingtaine d'années (Cherniss, 1980), 
ces croyances sont perpétuées dans le discours des médias et dans la plupart des programmes de 
fOffi1ation universitaire (Schaufeli & Enzmann, 1998). Chemiss (1980) divise ces croyances en 
cinq facteurs distincts, soit la compétence, l'autonomie, la réalisation personnelle, la collégialité 
et l' atti tude du client. 
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La compétence est souvent confondue avec les diplômes par le jeune professionnel. 
Ainsi, même s'il est normal qu'il se sente et qu'il soit moins compétent en début de carrière, 
celui-ci peut vivre le syndrome de l'imposteur, soit l'impression d'être un mauvais 
professionnel parce qu'il ne connaît pas tout. 
L'illusion de l'autonomie du professionnel est également importante. Elle amène le jeune 
professionnel à se questionner sur plusieurs aspects de sa tâche et au contrôle qu'il croit devoir 
exercer sur celle-ci. Or, dans la réalité, cette autonomie se limite souvent à l'opinion 
professionnelle. 
Les attentes liées à la réalisation de soi peuvent également affecter le jeune 
professionnel. Malheureusement, ce ne sont pas tous les emplois professionnels qui sont 
stimulants, intéressants et variés. Certaines tâches sont mécaniques, insignifiantes et routinières. 
L'accomplissement et la réalisation de soi ne sont pas spontanés, ils demandent plusieurs années 
de travail, et ce, préférablement dans différents milieux. 
La collégialité est également une attente irréaliste. Croire que tous les collègues d'une 
même profession oeuvrent pour la même cause ne représente pas la réalité. Dans tous les 
milieux, certains professionnels vont s'affronter pour les mêmes clients. Un esprit de 
compétition et de rivalité est souvent constaté entre collègues. Le jeune professionnel peut s'y 
perdre aisément. 
Finalement, l'attitude du client peut faire l'objet d'attentes irréalistes. Le jeune 
professionnel peut s'attendre à des remerciements de la part d'un client. Or, il est important de 
considérer que ce n'est pas toujours le cas. Un jeune professionnel pourra être très affecté par 
des clients qui tenteront de le manipuler, de lui mentir et qui refusent systématiquement son 
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aide. Aussi, s'il ne peut accepter cet état de fait, la dissonance induite par la différence entre les 
comportements d'aide émis par le professionnel et la coopération du client, peut amener le 
professionnel vers un sentiment d'auto-efficacité professionnel très bas. Ces facteurs sont très 
importants pour le développement de l'épuisement professionnel dans les modèles de Edelwick 
et Brodaky (1980). 
Contrat psychologique. 
Les changements au contrat psychologique entre l'entreprise et le travailleur peuvent 
également être à l'origine de la hausse des cas d'épuisement professionnel. Rousseau (1989) 
définit le contrat psychologique comme la croyance que l'individu a à l'égard des conditions 
d'échanges réciproques régissant sa relation et celle de l'organisation qui l'emploie. Ce contrat 
psychologique s'est affaibli ces dernières années (Schaufeli & Enzmann, 1998). Les 
organisations font de plus en plus appel à des entreprises de sous-traitance, ce qui cause une 
lente érosion du contrat psychologique puisqu'un intermédiaire est maintenant présent (Rifkin, 
1995). Cette situation implique que l'individu doit travailler encore plus, et cela, dans une 
situation d'insécurité constante. Les conséquences d'un bris de contrat psychologique sont 
importantes: taux de roulement de personnel élevé (Robinson & Rousseau, 1994), insatisfaction 
face au travail (Robinson & Rousseau, 1994), baisse de l'engagement organisationnel et 
épuisement professionnel (Schaufeli, Van Dierendonck et Van Gorp , 1996). 
1.2.4 Les antécédents organisationnels 
34 
Les organisations s'intéressent de plus en plus aux possibilités d'ajustement de leurs 
opérations afin de prévenir le développement de ce syndrome chez les travailleurs. L'ajustement 
des opérations doit se faire de façon à cibler les facteurs qui contribuent au développement de 
l'épuisement professionnel. L'identification de ces facteurs est d'une importance primordiale si 
l'on veut développer des programmes de prévention et d'intervention efficaces. De même, une 
compréhension du phénomène de l'épuisement professionnel doit se faire grâce à un modèle 
théorique adéquat. Les antécédents organisationnels expliquent 60% des causes du 
développement de l'épuisement professionnel selon Leiter et Maslach (1999). Il devient donc 
très intéressant de cibler ces facteurs et d'intervenir afin de pennettre une diminution des coûts 
inhérents à l'épuisement professionnel. 
Puisque le modèle de Demerouti sera validé en utilisant en partie des facteurs 
organisationnels, il nous apparaît important de décrire les facteurs utilisés. Ce modèle regroupe 
les variables organisationnelles qui influencent le plus le développement et le maintien de 
l'épuisement professionnel. Les antécédents organisationnels du développement de l'épuisement 
professionnel sont nombreux. La plupart des auteurs ont dressé une liste (Quick et al., 1998) de 
ces facteurs. Leiter et Maslach (1999) ont proposé un cadre de référence qui pennet de limiter et 
circonscrire le nombre de facteurs organisationnels discutés. Ainsi, ils identifient six facteurs 
organisationnels spécifiques qui ont une influence sur le développement de l'épuisement 
professionnel. Ces facteurs permettent d'inclure la majorité des antécédents organisationnels 
rapportés dans la littérature. Ces six facteurs sont la charge de travail, le contrôle, les 
récompenses, l'équité, les valeurs et la communauté. 
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Charge de travail 
La charge de travail a une grande importance dans le développement de l'épuisement 
professionnel (Lei ter & Maslach, 1999). C'est la dimension organisationnelle qui explique 
habituellement le plus fort pourcentage de variance. En effet, une charge de travail trop 
importante peut provoquer une augmentation de tension. Ainsi, non seulement l'individu doit 
pouvoir gérer son stress de façon adéquate, mais il se retrouve souvent face à un nombre de 
demandes si important qu'il n'a pas le temps de récupérer (Cordes & Dougherty, 1993, 
Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Ce problème est saillant dans le domaine de la santé et des 
services sociaux. En raison de la nature temporelle de ce type de services, une incongruence 
entre le support organisationnel et les demandes de services provenant de l'externe peut pousser 
un professionnel jusqu'aux limites de ses capacités émotionnelles (Lei ter et Maslach, 1999). 
De même, la charge de travail a un effet sur la conciliation travail-famille dont fera 
preuve l'individu. Le degré d'optimisation de la relation travail-famille sera influencé par la 
charge de travail (Bamett, Gareis, Brerman. 1999). 
Contrôle 
Le contrôle est un prédicteur du développement de l'épuisement professionnel (Leiter et 
Maslach, 1999). Il apparaît lorsque les attentes du travailleur ne sont plus en équilibre avec le 
travail effectué. Cette perte de synchronisation serait provoquée par des lacunes dans trois 
domaines soit: les attentes non congruentes des supérieurs, les demandes des clients (quantité de 
demandes ou demandes excessives) et des problèmes d'ordre éthique. Ainsi, des demandes non 
cOllgruentes et un manque de clarté structurelle dénotent des problèmes de contrôle dans 
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l'entreprise. Lorsque l'individu est confronté à un conflit de rôle, il ne peut obtenir le niveau de 
contrôle désiré sur son travail puisqu'il est dans l'impossibilité de se fixer des priorités. Le 
conflit de rôle a une relation importante avec l'épuisement professionnel (Cordes & Dougherty, 
1993, Lee & Ashfort, 1996, Low & al., 2001). De la même façon, l'incapacité du travailleur à 
contrôler les variables influençant son travail met l'individu dans un état de vulnérabilité 
puisque le lieu de contrôle devient objectivement externe. La méta-analyse de Lee & Ashfort 
(1996) vient confirmer cet aspect. Elle signale l'importance des conflits de rôles et de 
l'ambiguïté de rôle. La différence entre ces deux types de problèmes de contrôle est clarifiée 
grâce aux explications de Quick et al., (1998). 
Quick et al. (1998) définissent le rôle comme les attentes de l'environnement face au 
poste qu'occupe un individu. Le contrôle se manifeste donc par la capacité qu'a l'individu à 
rencontrer ces attentes. Ainsi, le conflit de rôle devient un obstacle potentiel à l'utilisation du 
contrôle par l'individu et il est donc défini par une incompatibilité entre les attentes de 
l'environnement et les moyens donnés pour les atteindre. Plusieurs types de conflits de rôles 
peuvent être identifiés: les conflits inter-rôle, les conflits intra-rôle, les conflits personne-rôles et 
la surcharge de rôles. 
L'ambiguïté de rôle est également une autre manifestation de problèmes de contrôle dans 
l'entreprise (Quick et al. (1998), Lee & Ashfort (1996), Low & aL, 2001). L'ambiguïté de rôle 
se produit lorsque les rôles ne sont pas bien définis. L'individu ne sait, ni ne peut, déterminer 
quels sont les comportements qui lui permettraient de remplir ce rôle. Quick et al. (1998) 
énumèrent plusieurs situations qui peuvent mener à l'ambiguïté de rôle: les attentes ne sont pas 
communiquées du tout, les attentes ne sont pas communiquées clairement, les attentes face au 
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rôle sont claires mais les comportements pour y parvenir le sont moins, les conséquences liées à 
l'atteinte ou non des objectifs ne sont pas claires. 
Leiter et Robichaud (1997) signalent que le contrôle est important dans l'évaluation du 
risque d'accident. Lorsque l'individu a une perception de contrôle sur des dangers 
occupationnels (i.e. sur un chantier de construction, dans une usine) les niveaux d'épuisement 
professionnel sont à la baisse. Cette étude nous permet de constater l'importance du contrôle de 
l'individu sur son environnement et surtout sur sa perception de contrôle. 
Récompenses 
Le rôle des récompenses dans le développement de l'épuisement professionnel a fait 
l'objet de plusieurs études recensées par Leiter et Maslach (1999). Elles explorent la possibilité 
que l'insuffisance de récompense puisse influencer le développement de l'épuisement 
professionnel. Leiter et Maslach (1999) expliquent l'influence de ce facteur par le sentiment 
d'être privé de quelque chose que l'on considère comme un dû dans le système de récompense 
de l'entreprise. Aussi, ce sentiment peut provoquer une colère chez l'individu, colère qui peut 
mener à un cynisme envers l'entreprise. Ce cynisme se généralise ensuite à d'autres sphères du 
travail et provoque lentement une augmentation de la dépersonnalisation de J'individu face à son 
travail. Mentionnons ici que l'évaluation de la situation menant aux sentiments de colère est 
sensible aux effets de distorsion des attitudes négatives (distorsions cognitives selon Beck, 1979, 
et Burns, 1990) d'où l'importance de considérer les variables cognitives dans l'évaluation de 
l'épuisement. 
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L'octroi de récompenses est important puisque l'on peut lier ce facteur aux trois 
construits centraux de l'épuisement professioill1el. D'ailleurs, Leiter & Maslach (1999) se sont 
prètés à l'exercice en développant un modèle qui permet d'intégrer les trois facteurs selon le 
modèle intrants-processus-extrants. Dans les intrants, on retrouve une mesure directe de 
l'individu quant à sa charge de travail qui se fait selon le temps, les efforts et l'expertise 
professioill1elle accordés au travail. Tel que présenté précédemment, de nombreux travaux (Lee 
&Asforth, 1996) suggèrent que l'association entre la charge de travail et l'épuisement est très 
importante. Or non seulement cette association est importante, mais ce serait la plus saillante 
aux. yeux de l'individu. Ceci laisse croire à l'individu que l'épuisement est directement lié au 
surplus d'intrants. Une attribution externe des causes perçues de l'épuisement va de soi. 
L'individu compte donc sur les processus de l'entreprise afin de rétablir la congruence. 
Les extrants sont directement mesurés par la recoill1aissance. Cette recoill1aissance peut 
provenir de l'entreprise (récompense, rémunération, formation, avantages), des collègues et des 
pairs (recoill1aissance des compétences, du travail accompli, de l'importance de sa présence dans 
l'entreprise .. etc.). Si la recoill1aissance n'a pas lieu, on remarque chez l'individu une baisse 
importante du sentiment d'accomplissement, ce dernier facteur étant intimement lié à la 
reconnaissance. On remarquera également une interprétation, motivée par un lieu d'attribution 
externe, du manque de recoill1aissance comme une absence d'équité. C'est alors que le cynisme 
face à l'entreprise se développera. L'épuisement déjà ressenti en intrant se transformera 
finalement en épuisement émotioill1el. Notons que ce modèle est dynamique: conséquemment, 
plus l'individu vit d'expériences difficiles, plus les construits liés à l'épuisement professioill1el 
se renforcent. 
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Schaufeli, Van Dierendonck et Van Gorp (1996) ont posé comme hypothèse qu'un 
surplus de récompenses pourrait avoir un effet négatif sur l'individu. Cette hypothèse est née de 
l'interprétation de leur théorie de l'équité. Elle postule que les membres qui font partie d'un 
groupe et qui ont une impression d'être trop rétribués face au travail donné expérimenteraient 
une dissonance face à leur équipe de travail. Cette dissonance serait un facteur important dans le 
développement de l'épuisement professionnel. Par contre, certains travauX (Bakker & al., 2001) 
vont à l'encontre de cette hypothèse et ne trouvent aucun effet. 
Valeurs 
L'importance pour l'individu de la cohérence de ses valeurs avec celles de l'organisation 
est un quatrième aspect important de la vie au travail. Ce décalage peut provoquer des attentes 
irréalistes qui prédisposent l'individu à l'épuisement professionnel (Cherniss, 1980). Leiter et 
Maslach (1999) considèrent qu'un mauvais alignement entre les valeurs d'un individu et celles 
de l'organisation provoque une chute de la qualité de la relation entre les individus et leur 
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travail. Lorsque les valeurs présentes dans la culture organisationnelle sont alignées avec celles 
de l'individu, un contrat psychologique est établi entre les deux parties. Ce contrat constitue une 
base solide pour construire une relation durable entre l'individu et l'organisation. Il permet le 
développement d'habiletés et de compétences grâce à la fOlmation et à l'expérience 
professionnelle. Il assure également l'importance de l'individu dans l'organisation. Cette place 
permet d'amenuiser l'écart entre ce que l'on a envie de faire et ce que l'on doit faire, ce qui 
profite également à l'organisation. Il implique également une mise à disposition des ressources 
de l'organisation (temps de travail, ressources matérielles, réputation de l'organisation) afin de 
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pouvoir poursuivre des projets personnels, projets qui pennettent l'augmentation de la 
congruence entre valeur et culture. L'importance de ce contrat provient des conséquences du 
non-respect de celui-ci. Dans ce cas, les valeurs de l'individu ne concorderont pas avec celles de 
la culture de l'organisation. Si tel est le cas, l'individu se centre sur les incitatifs monétaires et la 
dépersonnalisation commence à s'installer. D'autres conséquences de cette incongruité seront 
vécues par l'individu: baisse importante de l'énergie au travail, baisse de l'engagement envers 
l'organisation et finalement baisse du sentiment d'accomplissement. 
L'alignement des valeurs a ainsi un effet en cascade. Dans un premier temps, la 
perception de l'importance du travail chez l'individu sera affectée. Puis, un seuil d'intolérance à 
la dissonance entre les valeurs de l'individu et celles de l'organisation sera atteint. Lorsque ce 
seuil est atteint, l'individu devient à risque. Les recherches de Leiter & Maslach (1999) 
démontrent une corrélation directe entre l'apparition de cette dissonance et l'apparition d'un 
selltiment de dépersonnalisation. 
L'importance du travail affectera également le sentiment d'accomplissement par 
l'intermédiaire d'une baisse du sentiment d'efficacité. Si l'individu vit un désalignement, deux 
possibilités s'offrent à lui pour éviter une condition de détresse: il peut soit réviser ses valeurs 
(Stevens & O'Neil, 1983), soit quitter l'organisation CPick & Leiter, 1991). 
L'équité est importante parce qu'elle implique un climat de confiance mutuelle entre le 
travailleur et l'organisation (Leiter & Maslach, 1999). Dans un environnement organisationnel 
où l'équité est présente, les gens sont attentifs les uns aux autres. Les décisions prises par 
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l'organisation tiennent compte de tous les intervenants, pas seulement des actionnaires. L' équi té 
dans la supervision, c'est la capacité du gestionnaire de traiter tous ses employés adéquatement 
en fonction de caractéristiques claires et définies, mais connues de tous. Les travaux sur la 
justice organisationnelle peuvent servir à la compréhension de cette dimension de l'organisation. 
De même, une partie des travaux sur le support des gestionnaires et leur style de leadership peut 
être également intégrée sous cette rubrique. Le style de gestion émotionnelle, par exemple, ne 
permet pas de maintenir l'équité dans une équipe puisque les décisions seront prises au gré des 
réactions émotives du gestionnaire. 
Les travaux de Leiter et Harvie (1997 & 1998) rapportés dans Leiter & Maslach, (1999) 
ont permis de mesurer l'impact du support du gestionnaire comme modérateur de l'impact d'une 
réorganisation sur l'épuisement professionnel des employés. Ils rapportent des résultats qui 
cOllfirment le rôle modérateur de l'équité dans cette situation. 
Harvey, Kelloway et Duncan-Lieper (2003) ont observé l'importance de l'équité dans 
une firme comptable. Ils concluent que, si la confiance en l'organisation est élevée, une 
augmentation des tâches ne provoque aucun effet sur l'épuisement professionnel. Par contre, si 
la confiance en l'organisation est à un niveau bas alors qu'il ya une augmentation des tâches, on 
observera un impact important sur le développement de l'épuisement professionnel. 
Van Dierendonck, Schaufeli et Buunk (1998) ont tenté de mettre sur pied un programme 
d'intervention qui visait exclusivement à changer les perceptions d'inéquité des individus dans 
leur relation avec l'organisation. Ces individus avaient un niveau élevé d'épuisement 
professionnel. Les résultats démontrent un effet significatif de l'intervention: baisse de 
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l'épuisement professionnel, moins d'absence et diminution du sentiment d'avoir été floué. Ces 
changements permettent de constater l'importance de l'équité. 
Communauté 
La communauté est un facteur organisationnel qui regroupe plusieurs aspects du travail. 
Les travaux sur ce sujet ont principalement porté sur le support social apporté au travailleur par 
le superviseur, les collègues de travail et les membres de la famille (Cordes & Dougherty, 1993, 
Greenglass et al., 1994, Greenglass, Pantony and Burke, 1988, Maslach, Jackson et Leiter, 
1996) Ces travaux tendent à démontrer que le suppoli social atténue le poids des demandes de 
l'environnement (Lei ter & Maslach, 1999). 
Le support social aurait un effet positif (additif). Il pelmet de contrer les tensions 
provoquées par les demandes de l'environnement (Leiter & Maslach, 1999). Cette vue est en 
accord avec le modèle de demandes-ressources (Demerouti et al., 2001) qui place la 
communauté du côté des ressources dans un modèle où les demandes et les ressources sont 
équilibrées. 
La variable communauté inclut également la qualité des relations sociales dans 
l'entreprise (Buunk & Schaufeli, 1993). Ainsi, on peut définir la communauté par la qualité des 
relations sociales qui existent entre les différents individus de l'entreprise, incluant les relations 
où le statut et la hiérarchie sont considérés. 
Leiter et al. (1994) ont développé un modèle des relations sociales dans une organisation, 
qui perm.et de vérifier le lien entre les rapports de supervision et les rapports entre les collègues. 
Il est présenté à la Figure 1.5. 
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Figure 1.5 
Modèle d'explication de l'effet du SUPPOlt social sur l'engagement et l'épuisement 
professionnel (Lei ter et aL, 1994) 
Rapport agréable Rapport agréable Rapport désagréable Rapport désagréable 
avec les collègues avec le super-liseUr avec les collègues avec le supelviseur 
l 
ConflitÉpuisement de rôleémotionnel 
( DéPersonnalisation) 4-----' 
Accomplissement ) L Engagement personnel organisationel
'------- ­
Ces travaux ont pennis d'établir une cOITélation positive (r = 0.30) entre des relations 
agréables avec les collègues et l'accomplissement personnel (sous sa fonne positive). Aucune 
relation entre les construits de l'épuisement émotionnel et des rapports désagréables avec les 
collègues n'a été constaté. Par contre, les rappolts agréables avec le superviseur sont 
inversement reliés à la dépersonnalisation. Le modèle qui inspire ces travaux, ainsi que les 
résultats de l'expérimentation sur celui-ci, sont présentés à la figure 1.5. Ce modèle donne une 
idée de l'importance de la communauté dans le développement de l'épuisement professionnel. 
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Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan & Schwartz (2002) ont étudié quatre types de support 
social: les collègues, le superviseur immédiat, le superviseur d'unité et la famille. Ces quatre 
types de support ont permis d'expliquer 7 % de la variance observée. En revanche, les auteurs 
notent que la variance pourrait être davantage expliquée si le modèle utilisé proposait des liens 
indirects, ce qui n'était pas le cas. 
L'intégration de tous ces facteurs dans un contexte expérimental reste difficile. Les 
travaux effectués sur les antécédents de l'épuisement professionnel semblent démontrer que la 
liste de ceux-ci est longue (Lee & Ashfort, 1996 : Schaufeli & Enzmann, 1998) et que plusieurs 
sont spécifiques à certains domaines d'emploi (Zapf, Vogt, Seifert, Mertini & Isic, 1999, Baker 
& ail, 2000, De Jongue & Kompier, 1997, Van Horn, Schaufeli & Enzmann, 1999). Ainsi, les 
facteurs organisationnels utilisés dans la validation du modèle présenté dans ces travaux se 
limitent aux six catégories ici décrites. Est également utilisé, le questionnaire développé par 
Leiter & Maslach (2000) qui cible directement ces facteurs. Ainsi, les facteurs organisationnels 
utilisés dans la validation du modèle présenté dans ces travaux se limitent aux six catégories ici 
décrites (hypothèses 7, 8, 9,10, 11 et 12). Est également utilisé, le questionnaire développé par 
Leiter & Maslach (2000) qui cible directement ces facteurs. 
1.2.5 Les antécédents individuels 
Certains facteurs individuels ont un effet sur le développement de l'épuisement 
professionnel. Il est important de présenter ces facteurs puisqu'ils doivent être considérés et 
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cOlltrôlés lors d'une expérimentation sur l'épuisement professionnel. Nous en ferons ici un bref 
survol. 
L'âge des individus joue un rôle dans le développement de l'épuisement professionnel. 
Dès le début des travaux sur ce thème, Maslach et Jackson (Maslach, 1982, Maslach & Jackson, 
1981) remarquent qu'un lien existe entre l'âge et le développement de l'épuisement 
professionnel. Le lien est inversement proportionnel. Plus les travailleurs sont jeunes, plus le 
risque de développer un syndrome d'épuisement professionnel est élevé (Cordes & Dougherty, 
1993, Maslach, Jackson & Leiter, 1996, Moore & Cooper, 1996, Vézina et ail, 1992, Vanier, 
1996, Baruch, Feldman & Brondol0, 2002). L'effet de l'âge sur le développement de 
l'épuisement professionnel est donc établi. 
Maslach, Schaufeli et Leiter (2001) signalent deux aspects importants. On note d'abord 
que l'âge est souvent une variable qui est confondue avec l'expérience de travail, ce qui vient 
teinter les résultats. Également, il est important de considérer le biais du survivant. Ce biais 
implique qu'une sélection naturelle peut s'effectuer à mesure que l'âge augmente. Cette 
sélection naturelle est due à la rencontre d'autres facteurs que l'âge et elle provoque J'attrition 
du bassin. Ainsi, à 40 ans, l'individu a rencontré assez d'environnements malsains qu'il a 
probablement développé des compétences pour y faire face, ce que les plus jeunes n'ont pas eu 
le temps de faire. 
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Le lien entre le sexe des individus et les risques de développement de l'épuisement 
professionnel est moins clair. Les résultats de certaines études démontrent que les femmes 
souffrent plus souvent d'épuisement professionnel que les hommes (Maslach & Jackson, 1982, 
Bussing & Perrar, 1991, Duquette, Kérouac & Beaudet, 1990, Poulin & Waters, 1993), d'autres 
démontrent l'effet inverse (Price & Spence, 1994, Van Hom, Schaufeli, Greenglass, & Burke, 
1997). En revanche, on remarque généralement que les femmes ont des niveaux plus élevés 
d'épuisement émotionnel tandis que les hommes ont des niveaux plus élevés de 
dépersonnalisation (Schaufeli & Enzmann, 1998). Plusieurs explications ont été avancées pour 
expliquer ces différences. Ogus, Greenglass, et Burke, (1990) tentent de l'expliquer à partir de la 
théorie des rôles tandis que Schaufeli & Enzmann (1998) croient que les tâches ménagères, qui 
sont habituellement du ressort de la femme, peuvent en expliquer une autre partie puisque ces 
tâches occasionnent une surcharge de travail. Ces explications nous semblent se chevaucher 
puisque c'est possiblement à cause du rôle que la société assigne à la femme qu'elle peut avoir 
la perception que ces tâches lui reviennent à elle seule. Puisque la surcharge de travail est 
habituellement liée à l'épuisement émotionnel, cette explication pourrait s'avérer plausible. 
Maslach, Schaufeli et Leiter (2001) affirment leurs doutes concernant l'existence d'un lien entre 
l'épuisement professionnel et le sexe. Ils semblent croire que l'explication se situe dans le rôle 
attribué à l'emploi. Cette explication est appuyée par Leiter, Clark et Durup (1994) qui ont 
remarqué que les femmes semblent plus vulnérables lorsqu'elles travaillent dans un 
environnement où le rôle a une grande importance, dans le cas cité ici, il s'agit du rôle de soldat. 
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Notons finalement que ces différences peuvent également s'expliquer par les différences 
de style de communication émoti0lU1elles entre les hommes et les femmes (Brac0lU1ier, 1996). 
Cet effet, déjà bien documenté, postule que les femmes communiquent plus facilement et plus 
ouvertement leurs émotions. Cet effet se remarque également lors de la cueillette de d0lU1ée par 
questi0lU1aires. 
État civil 
Les pers0lU1es mariées ou dans une relation stable présentent un plus faible taux 
d'épuisement professi0lU1el (Cordes & Dougherty, 1993, Maslach & Jackson, 1981, Maslach, 
Jackson & Leiter, 1996, Altamaier & Van Velzen, 1997, Villeneuve & Beaudoin, 1993). Une 
seule étude démontre un lien inverse, soit que les pers0lU1es mariées auraient un niveau 
d'épuisement professi0lU1el plus élevé (Ross, Altamaier, Russel, 1989). Par contre, de 
nombreuses études rapportées par Vanier (1999) signalent l'absence de lien entre l'état civil et 
l'épuisement professi0lU1el (Ackerley, Bumell, Holder, & Kurdel, 1988, Duquette, Kérouak, 
Beaudet, 1990, Wykes, Stevens, Eveinth, 1997). Si l'on considère les études qui confirment 
l'importance de l'absence de support dans le développement de l'épuisement professionnel, on 
comprend le rôle exercé par cette caractéristique (Hobfoll & Shirom, 2000). 
Notons également les travaux de Westman & Etzion (1995) qui démontrent l'importance 
du rôle du conjoint dans le développement, le maintien et la résolution de l'épuisement 
professi0lU1el chez l'un des époux. Ils démontrent que la perception du conjoint influencera 
directement la perception de l'autre dans le couple. Aussi, si un conjoint atteint d'épuisement 
professi0lU1el a l'impression de ne pas avoir de contrôle sur sa situation professi0lU1elle, cette 
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perception sera également présente chez la femme. Notons que Westman & Etzion (1995) 
soulignent que cette influence est également positive; les forces de la conjointe auront 
également un impact positif sur l'autre conjoint. Cette explication implique la théorie de la 
contagion émotiofU1elle (Hatfield, Cacioppo & Rapson, 1994) et son application dans une 
situation d'épuisement émotiofU1el. Bakker, Schaufeli, Sixma et Bosveld, (2001) ont démontré 
que les plaintes liées à l'épuisement professiofU1el d'un employé à un autre ont pour effet 
d'augmenter le nombre de cas recensés. 
Scolarité 
Certaines études semblent démontrer un lien entre l'épuisement professiofU1el et le 
niveau de scolarité. Rogers & Dodson (1988) remarquent une relation négative entre le niveau 
de scolarité et la dépersofU1alisation. Des résultats similaires ont été observés par Villeneuve & 
Beaudoin (1993) chez des intervenants sociaux du Québec. Maslach (1981) rapporte un 1ien 
plus nuancé; elle constate une relation positive avec le niveau d'éducation, ['épuisement 
érnotiofU1el et la baisse du sentiment d'accomplissement et négative avec la dépersofU1alisation. 
Ce constat est confirmé par l'étude de Schultz, Greenley & Brown (1995). Finalement, Vanier 
(1999) rapporte des études qui ne trouvent aucune relation entre la scolarité de l'épuisement 
professiofU1el (Duquette, Kérouak, Beaudet, 1990, Le Croy & Rank, 1986, Parker & Kulik, 
1995, Raquepaw & Miller, 1989, Schwab & Iwanicki, 1982). 
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Personnalité 
Certains facteurs liés à la persormalité de l'individu vont également avoir un effet sur le 
développement de l'épuisement professionnel. Ces facteurs sont souvent liés à la personnalité de 
l'individu ou à certaines de ses compétences. Présenter ces facteurs devient rapidement un 
problème et cela pour deux raisons (Schaufeli & Enzmann, 1998). D'abord, plus d'une centaine 
de caractéristiques individuelles ont été étudiées, tout rapporter ici sera aussi fastidieux 
qu'inutile. Surtout considérant que les caractéristiques individuelles ne sont pas mesurées lors 
de l'expérimentation. Puis, on remarque une constante importante dans ces travaux, le fait que 
cen'est pas un seul facteur qui aura un impact sur le développement de l'épuisement 
professiormel, mais bien une combinaison de facteurs. Cet état de fait nous oblige donc à nous 
limiter dans leur description. Aussi, les facteurs dont l'impact semble le plus important seront 
rapidement présentés ici. 
Les facteurs, présenté dans Schaufeli & Enzmarm sont au nombre de huit. Présentons 
d'abord ces facteurs qui auraient un lien inversement proportionnel à l'épuisement 
professionnel, la résilience (Pierce & Molloy, 1990), l'utilisation de stratégies d'adaptation 
orientées vers les solutions (Lee & Ashfort, 1996), l'estime de soi (Pfenning & Busch, 1994, cit 
in Schaufeli & Enzmarm, 1998) et la dimension extroversion (Piedmont, 1993) de la théorie de 
la personnalité du Big Five (McCray & John, 1992) 
Les facteurs qui ont un lien directement proportiormel à l'épuisement professionnel sont 
lieu de contrôle externe (Glass & Mcknight, 1996), une gestion plus émotionnelle que 
rationnelle, une personnalité de type A (Miller & al., 1996) et la dimension névrosisme (Deary 
& al., 1996) de la théorie de la persormalité du Big Five (McCray & John, 1992) 
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1.2.6 Instruments de mesure 
Nous présentons ici deux instruments de mesure de l'épuisement professionnel: la 
mesure établie et utilisée par la majorité des chercheurs (Schaufeli & Enzmann, 1998), soit le 
MBI, et une mesure qui permet de pallier les limites du modèle de Masclach et les limites 
psychométriques du MBl, soit le Oldenberg Burnout lnventory (OLBl) de Demerouti & al. 
(1998). 
Le Maslach Burnout lnventory (MBl) 
La première mesure de l'épuisement professionnel est mise au point au début des années 
1980. Le Maslach Burnout Inventory (MBl) (Maslach & Jackson, 1981) est mis sur le marché 
après avoir fait preuve de qualités psychométriques (Maslach & Jackson, 1981). 
Le MBl est l'instrument le plus utilisé dans les travaux sur l'épuisement professionnel. Une 
recension des outils utilisés dans les travaux universitaires (mémoire et thèse) portant sur 
l'épuisement professionnel entre 1976 et 1996, à partir de l'information contenue dans le 
Dissertation Abstract International, indique un taux d'utilisation du MBl de 91 % (Schaufeli & 
Enzmann, 1998). De même, 59.7% des articles publiés sur cette question entre 1976 et 1996 
rapportent l'utilisation du MBl dans différentes recherches (Schaufeli & Enzmann, 1998). 
Le MBl est un questionnaire de type Likert. Il mesure trois dimensions du modèle de 
Maslach, soit l'épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et la baisse du sentiment 
d'accomplissement. Notons que ces dimensions ne sont pas le fruit du modèle de Maslach. Au 
contraire, c'est par l'étude de 47 items que le modèle théorique fut développé. De ces 50 items, 
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26 sont retenus et fonnent le MBL Ainsi, une logique inductive plutôt que déductive fut utilisée 
pour développer le construit théorique (Schaufeli & Enzmann, 1998). 
Une révision de cet instrument de mesure a lieu en 1986 (Maslach & Jackson, 1986) et 
en 1996 (Maslach & Jackson, 1996). Ces changements visaient la généralisation de la mesure du 
construit aux travailleurs qui n'évoluent pas dans des milieux aidants (Schaufeli & al., 1996). 
Un questionnaire spécifique aux populations générales fut développé. Les changements dans 
cette dernière version sont sémantiques (i.e. par exemple l'appellation patient devient client) et 
certains items ont été adaptés. Ainsi, en 1996, trois versions s'adressant à des populations 
différentes furent mises en marché, soit le MBl-HSS (Human service survey) pour les 
travailleurs des milieux médical et social, le MBI-ES (Educator survey) pour les travailleurs 
oeuvrant dans les milieux scolaires et le MBl-GS (General survey) pour tous les autres 
travailleurs (Schaufeli & al., 1996). 
De même, dès la version de 1996 certaines dimensions dans la version qui s'adresse à la 
population générale changent de nom. Ainsi, la dépersonnalisation devient le cynisme pour la 
version GS. La baisse du sentiment d'accomplissement devient une baisse du sentiment 
d'efficacité professionnelle. Les auteurs expliquent ce changement par la volonté de développer 
un outil de mesure de l'épuisement professionnel qui s'adresse à une population n'ayant pas de 
cmtact avec des clients recevant des services (Maslach, Jackson, Leiter, 1996). L'objectif est de 
permettre l'utilisation de l'outil pour tous les corps d'emploi. La première sous-échelle du MBI 
est l'épuisement émotionnel. L'outil mesure ici la diminution de l'énergie émotionnelle. Ce type 
d'épuisement serait différent de la fatigue physique ou de la fatigue mentale (Enzman, SchaufeIi 
et Girau lt, 1995). La transfol111ation de cette sous-échelle de la version originale à la version GS 
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s'est faite aisément. Par exemple, la question Travailler avec des gens tous les jours est 
vraiment un effort pour moi devient, dans la version GS, Travailler tous les jours est vraiment 
un effort pour moi (Maslach, Jackson, Leiter, 1996). Tous les items de cette échelle ont été 
extraits et modifiés de l'échelle originale, aucun nouvel item n'ayant été créé. 
La dépersonnalisation devient ici le cynisme, soit une indifférence et/ou une attitude 
distante face à son propre travail. Par exemple, la question Je suis devenu moins intéressé par ce 
travail depuis que j'occupe ce poste devient, dans la version GS, Je veux seulement faire mon 
travail sans être dérangé (Maslach, Jackson, Leiter, 1996). 
La baisse du sentiment d'accomplissement devient J'efficacité professionnelle (Maslach, 
Jackson, Leiter, 1996). Ce changement a pour objectif de mesurer les attentes face à la 
performance. Par exemple, la question J'ai confiance en mon efficacité àfaire avancer le travail 
cible directement la perception de la capacité à performer. 
Ces deux dimensions peuvent sembler différentes mais elles sont essentiellement les 
mêmes. Seules les cibles des comportements sont différentes. Par exemple, les patients (échelle 
dépersonnalisation) sont ciblés dans la version du MBI s'adressant au service à la clientèle. Puis 
dans le MBl-GS c'est l'organisation (cynisme) qui devient la cible. On remplace donc 
simplement patient par organisation dans l'item. 
La version GS qui est utilisée dans cette expérience présente 16 items. Ces items sont de 
type Likert, avec une échelle à sept (7) catégories de réponses. Puisque la majorité des travaux 
sur le thème continue à utiliser l'ancienne nomenclature, nous avons cru plus pertinent d'utiliser 
les noms originaux des échelles tout au long de ce travail. 
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Qualités psychométriques du MBI 
Les indices de fidélité des trois échelles du MBl, telles que décrites dans le manuel de 
l'utilisateur (Maslach & aL, 1996), indiquent des coefficients alpha (a) se situant entre .73 et .91 
pour la version générale (MBI-GS), et entre .70 et .90 pour la version s'adressant aux milieux 
scolaires (MBI-ES). 
Les coefficients de fidélité obtenus avec une stratégie test-retest rapportés dans le manuel 
sont également satisfaisants (entre a = 0.60 et a = 0.82) pour une courte période. Les périodes 
plus longues rapportent des coefficients moins élevés (a = 0.57 < 0.60), ce qui semble logique 
pour ce type de construit. Notons que l'épuisement émotionnel est la dimension la plus stable, 
tandis de que la dépersonnalisation serait la moins stable (Maslach, Jackson, Leiter, 1996). 
La validité factorielle du MBl a été établie par plusieurs auteurs: (Gold, Bachelor & 
Michael (1989), pour la version MBl-HSS ; Byrne (1994), Schaufeli et al. (1994), pour le MBl­
ES; Leiter & Schaufeli, (1996) pour le MBl-GS). Dans ces études, les analyses factorielles 
confinnent que la structure à trois facteurs convient mieux aux données que la structure à un 
seul facteur. Ces études confinnent que les trois relations sont reliées. Notons que les valeurs 
propres produites lors des analyses factorielles citées dans le manuel du MBl (1997) ne sont pas 
disponibles dans le manuel. Seuls les indices factoriels par items sont présentés dans une fonne 
qui ne poulTa éclairer ici notre propos. 
Par contre, la méta-analyse de Lee & Ashforth (1996) présente un lien entre les trois 
construits qui n'est pas aussi clair. Ainsi, l'épuisement émotionnel et la dépersonnalisation sont 
fortement reliés ( r = .52), la baisse du sentiment d'accomplissement et l'épuisement émotionnel 
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ont un lien modéré (r = -.33) et finalement le lien entre la baisse du sentiment 
d'accomplissement et la dépersormalisation est également modéré (r = -.36). 
Cette dernière information est corroborée par le manuel de l'utilisateur du MBI qui 
rapporte des coefficients assez faibles entre ces deux dimensions: dans un échantillon constitué 
de militaires (n=147, r = -0.09), dans un échantillon constitué de membres du Clergé (n= 609, 
r = -0.04), et finalement dans un échantillon constitué de gestiormaires ( n= 310, r = -0.16). 
La validité de construit est constante à travers les études. L'épuisement émotiormel est 
relié à la satisfaction face à l'emploi Oob satisfaction) (Schaufeli & Enzmarm, 1998), aux 
symptômes de détresse (Schaufeli & Van Dierendonck, 1993) et à la dépression (Schaufeli & 
Enzmann, 1998). Par contre, la dépersormalisation ne semble liée que modérément à ces 
construits et la baisse du sentiment d'accomplissement ne serait que faiblement liée à ceux-ci 
(Schaufeli & Enzmarm, 1998). La baisse du sentiment d'accomplissement persormel serait liée à 
la satisfaction, à l'engagement organisatiormel et à l'accès aux ressources (Maslach & al., 1996). 
Des versions du MBI ont été développées dans différents pays non-anglophones. La 
structure factorielle a été vérifiée dans trois pays: la france, l'Allemagne et la Hollande 
(Schaufeli & Enzmann, 1998). Au Québec, deux adaptations françaises ont été effectuées. Une 
première en 1988 (cit. in Vanier, 1998) et une seconde en 1994 par Dion et Tessier. Cette 
dernière a été validée sur une population québécoise et présente des qualités psychométriques 
comparables à la version originale. Ils rapportent des coefficients alpha de 0.90 pour 
l'épuisement émotionnel, 0.79 pour la dépersonnalisation et 0.71 pour la baisse du sentiment 
d'accomplissement. De plus, l'étude de validité de convergence avec quatre différentes mesures 
permet d'établir la validité de l'adaptation de Dion et Tessier (1994). 
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Limites du MBI et de la conception de Maslach 
Les limites du MBI sont importantes à souligner dans le contexte de cette 
expérimentation puisque cette dernière vise à fournir aux chercheurs québécois un instrument de 
mesure de l'épuisement professionnel adéquat. Les limites du modèle de Maslach seront 
également évoquées. 
La première limite du MBI est soulignée par Schaufeli & Enzmann, (1998). On 
remarque une faible cohérence interne de la dimension dépersonnalisation, soit 0.70 (Schaufeli 
&al., 1993). Ces faibles indices pourraient être le résultat d'un nombre d'items trop bas ou de 
problèmes conceptuels plus importants. Garden (1987) croit que ce construit est 
multidimensionnel. Les dimensions avancées sont la distanciation, l'hostilité, l'absence 
d'empathie et le sentiment de rejet. 
La dimension baisse du sentiment d'accomplissement est également problématique. 
Plusieurs études démontrent le peu de liens que ce construit a avec les deux autres (Lee & 
Ashfort, 1990, Maslach & Jackson, 1986). Le modèle présenté à la figure 2 place même ce 
construit à l'extérieur de la dynamique de l'épuisement professionnel, elle ne serait influencée 
que par la dépersonnalisation (Masclach & Leiter, 1996). Or, la méta-analyse de Lee et Ashfort 
(1996) confirme un rôle indépendant pour la baisse du sentiment d'accomplissement. On 
remarque également que la dépersonnalisation et la baisse du sentiment d'accomplissement 
semblent se fondre en un seul facteur (Leiter, Clake & Durup, 1994) lors de l'utilisation du 
MBI-HSS (Human Service Survey). 
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Ce fait nous amène à nous poser la question suivante: est-ce bien une limite de la mesure 
(dll MBl) ou est-ce une limite du construit? Est-ce que ce facteur ne serait que l'un des produits 
du développement professiolU1el, au même titre que l'apathie est un produit de la dépression 
(Beek, 1979) ? 
L'approche inductive utilisée à la base de la construction du MBI est également une 
limite importante de l'instrument. Le MBI fut construit à partir de 50 items. Ces 50 items furent 
réduits à 26 distribués sur trois dimensions. Les auteurs définirent alors j'épuisement 
professiolU1el selon le résultat des analyses factorielles. Ainsi, plutôt que d'utiliser l'approche 
déductive, l'approche inductive sert ici à la modélisation. 
Les items du MBI sont tous formulés dans la même direction: soit négativement pour 
l'épuisement émotionnel et la dépersonnalisation, et positivement pour la baisse du sentiment 
d'accomplissement. Ce type d'échelle est inférieure du point de vue psychométrique (Guilford, 
1954). Elle augmente la tendance de l'individu à répondre dans la même direction. De plus, elle 
gonfle artificiellement les indices factoriels qui ont tendance à être plus élevés (Datsy & Glick, 
1998). Cette critique a été souvent émise face au MBI (Demerouti & Nachreiner, 1996 in 
Demerouti & al., 200 l, Lee & Ashfort, 1990). 
Les adaptations sémantiques du MBI font également l'objet de critiques. Garden (1987) 
sOlltient que le changement de recipient vers co-worker ou client a un sens différent car la 
mesure de la relation avec les clients (personnes aidées) devient une mesure de la qualité de la 
relation avec les collègues de travail. Cette affirmation est vérifiée par une expérimentation de 
Evans & Fischer (1993) qui confirma les hypothèses de Garden. Des changements au MBI 
(1996) viennent confirmer l'effet important de ces adaptations. Ils interviennent sur cette 
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problématique en introduisant des changements dans les questions, changements qui auraient eu 
un impact positif selon Demerouti et al. (2001). 
Brennan et Gareis (1999) ont également critiqué le processus de réponse du MBI. Les 
réponses des individus doivent être sous forme de fréquence; ainsi, pour chaque item, on 
demande d'encercler le chiffre (de 0 à 6) qui indique lafréquence d'apparition de ces sentiments 
en vous. Les choix de réponses sont les suivants: jamais (0), quelques fois par année ou moins 
(1), une fois ou moins par mois (2), quelques fois par mois (3), une fois par semaine (4), 
qllelques fois par semaine (5) et chaque jour (6). Le problème est que ces sept catégories ne sont 
pas mutuellement exclusives. Cette ambiguïté introduit une plus grande erreur de mesure. De 
même, Brennan et Gareis (1999) signalement que 8 des items du MBI ne concernent pas les 
émotions. Ils proposent des changements dans la formulation de ces items. Par exemple l'item 
Se/on moi, je fais bien mon travail devient Je sens que je fais bien mon travail. Cette faille dans 
la construction même des items introduirait encore plus d'erreurs de mesure. Les changements 
proposés par Brennan et Gareis (1999) ont d'ailleurs été opérationnalisés dans leur étude et se 
SOilt avérés bénéfiques pour l'instrument. 
L'Dldenberg Bumout Inventory (OLBn 
L'Oldenberg Bumout Inventory (OLBI) a été développé par Demerouti & al. (2001). Cet 
instrument propose une mesure de l'épuisement professionnel se généralisant à toutes les 
populations au travail, pas exclusivement aux gens issus des professions aidantes. L'instrument 
est basé sur la théorie des demandes et ressources de l'emploi (Demerouti et al., 2001) et il 
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mesure deux dimensions soit l'épuisement émotionnel et le désengagement tel que défini par le
 
modèle théorique.
 
Il se compose de 16 items fonnulés positivement et négativement. Les répondants doivent
 
s'exprimer selon une échelle de type Likert (4 choix de réponses, soit fortement en accord,
 
d'accord, en désaccord et fortement en désaccord.
 
L'échelle d'épuisement mesure un sentiment général de vide, un besoin de repos et un 
état d'épuisement physique: Il y a des jours oùje me sens fatigué avant même d'arriver au 
travail. Cette échelle est composée de huit (8) items. La fonnulation de quatre (4) items est 
positive et celle des quatre (4) autres est négative. 
Le désengagement réfère à une distanciation face à l'objet de travail et à une attitude et 
des comportements cyniques face au travail: Il arrive de plus en plus fréquemment que je parle 
de mon travail defaçon négative. Cette échelle est composée de huit (8) items. La fonnulation 
de quatre (4) items est positive et des quatre (4) autres est négative. 
Qualités psychométriques 
L'instrument est relativement récent, sa conception remontant à 1998. Nous disposons 
donc d'un bassin d'expérimentation plus limité. En fait, seules trois expérimentations ont fait 
l'objet de publications en anglais (Demerouti et al., 1998, Demerouti & Nachreiner, 2001, 
Demerouti, Bak.ker, Vardakou et Kantos, 2003). D'autres articles ont été publiés en allemand 
(Demerouti, 1999, Demerouti, Bak.ker, Vardakou et Kantos, 2001,2003). Pour ces derniers, 
nous devrons nous fier aux citations de Demerouti dans ses articles en anglais. 
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La fidélité de l'instrument semble solide. Demerouti (2001) a établi des indices 
acceptables (a = 0.82) pour la dimension épuisement et pour la dimension désengagement (a = 
0.83). Ces indices furent vérifiés par Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli et Schreur (2003), ils 
s'établirent alors à (a = 0.73) pour l'épuisement et (a = 0.83) pour le désengagement. 
Les preuves liées à la validité discriminante ont démontré la différence entre les deux 
échelles du OLBl : la monotonie, et les réactions au stress (Demerouti & Nachreiner, 2001). Les 
preuves liées à la validité convergente ont été établies avec la fatigue mentale dans le cas de 
l'échelle d'épuisement (.52, p < .05) et la satiation dans le cas du désengagement (.53, p < .05). 
Notons ici que les relations complémentaires, soit satiété et épuisement, fatigue mentale et 
désengagement, obtiennent des relations non significatives. 
Les preuves de validité de convergence ont également été effectuées avec le MBl 
(Demerouti, Bakker, Vardakou et Kantos, 2001 in Demerouti & Nachreiner, 2001). La 
convergence entre les deux instruments a été établie, dans le contexte grec, à 0.60. Cet indice 
démontre que les deux instruments mesurent un construit similaire, mais conceptuellement 
différents. Et en effet, l'on retrouve des indices de validité convergente similaire pour des 
construits théoriquement plus éloignés telle la fatigue mentale. Les hypothèses de recherche 
concerneront donc la cohérence interne (hypothèse 2 et 3) et la structure interne (hypothèse 1) 
de l'OLB!. 
1.2.7 La méthodologie d'adaptation des mesures 
Plusieurs techniques d'adaptation de questionnaires psychologiques ont été proposées 
par différents chercheurs. D'abord, citons la technique développée par Vallerand (1989) afin de 
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s'assurer de l'adaptation optimale d'un questionnaire d'une langue à l'autre. Geisinger (1994) a 
également développé une démarche fort intéressante pour adapter un questionnaire. Finalement, 
Hambleton & Patsula (1999) ont également mis à notre disposition une technique dont certaines 
recommandations nous furent très utiles. 
Ces techniques, particulièrement celles de Vallerand et celle de Geisinger n'ont pas été 
utilisées selon la méthodologie proposée par leurs auteurs. Ce choix est justifié par le fait que 
celles-ci ont l'inconvénient d'être coûteuses et impliquent de nombreuses étapes qui sont 
superflues dans le cas de l'adaptation d'un questionnaire qui ne comporte que 16 items 
(l'OLBI). 
Afin d'assurer une adaptation correcte de l'OLBI et du MBI-général, nous avons utilisé 
la grille d'analyse de Guthery & Loewe (1992) présentée selon le modèle de décision de 
Behling & Law (2000). Ce modèle de décision nous permet d'évaluer les implications de 
l'utilisation d'une technique de traduction plutôt qu'une autre. Pour ce faire, quatre dimensions 
spécifiques de l'adaptation sémantique ont été déterminées. 
La dimension informative est d'abord évaluée. Cette dimension représente le degré selon 
lequel la technique utilisée permet au chercheur de recueillir des données objectives confirmant 
l'équivalence sémantique entre la version source et la version cible et permettant de circonscrire 
la nature des problèmes sémantiques rencontrés. Puis c'est la transparence que l'on évalue. 
Cette dimension nous renseigne sur le niveau d'information obtenu par le chercheur malgré sa 
méconnaissance de la langue cible. Cette dimension est importante lorsque la situation implique 
un chercheur ne maîtrisant pas du tout la langue de l'adaptation. La transparence, dans ce 
contexte, permet à ce chercheur de prendre connaissance des problèmes sémantiques entre les 
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deux versions afin de pouvoir les résoudre en respectant l'esprit sémantique de l'item ou de la 
dimension et cela sans connaître la langue cible. 
La sécurité est ensuite évaluée. Par sécurité, on entend la possibilité de vérifier le travail 
du traducteur initial par un autre spécialiste et ainsi permettre à d'autres traducteurs d'examiner 
les choix du traducteur initial et les raisonnements qui sous-tendent ces choix. Plus les individus 
vérifiant le travail sont nombreux, plus le degré de sécurité est élevé. Finalement, c'est 
l'efficacité de la technique qui est questionnée. Le niveau d'efficacité fait référence au temps 
requis pour effectuer la procédure, aux coûts reliés à celle-ci et à sa simplicité. Ainsi, plus 
l'efficacité est élevée, moins les coûts de production seront élevés, plus la procédure pourra être 
effectuée rapidement et plus elle sera simple. 
Grâce à ces quatre dimensions, nous avons pu déterminer quelle serait la procédure d'adaptation 
optimale à utiliser. Aussi, six procédures ont été considérées et nous les avons évaluées selon la 
grille développée par Behling & Law (2000). 
Traduction simple 
La traduction simple se caractérise par le fait qu'une traduction est effectuée par un seul 
traducteur de la langue source vers la langue cible. Cette technique al' avantage d'être simple et 
en conséquence, très efficace. 
Par contre, la sécurité n'est pas assurée puisqu'un seul traducteur fait le travail. La 
transparence n'est pas non plus respectée puisque l'auteur original n'est pas impliqué dans les 
choix. Le degré d'information n'est pas non plus important pour les deux raisons suivantes: 
aucune donnée objective n'est recueillie et aucune procédure de révision n'est appliquée. 
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Traduction directe modifiée 
La technique de traduction directe modifiée a été présentée par Geisinger (1994). Elle 
comprend 10 étapes spécifiques pennettant de produire une adaptation. Celles-ci exigent la 
traduction par un traducteur et l'utilisation d'un panel d'experts qui révise les items et 
recommande des changements. 
Elles sont flexibles et doivent s'effectuer selon une procédure itérative. Certaines 
peuvent donc être répétées à plusieurs reprises. La procédure exposée par Geisinger (1994) ne 
vise pas que la traduction; aussi, nous avons choisi de ne pas présenter ici les étapes qui ne 
concernent pas exclusivement la traduction. 
Ainsi, en plus de la traduction simple, cette technique implique qu'un comité d'experts 
révise l'adaptation et propose des changements afin de pennettre le rapprochement des 
adaptations. La notion d'expert est donc ici introduite. La technique de Geisinger comp0l1e une 
première révision du travail du traducteur par le panel d'experts. Cette révision doit se faire par 
écrit. Puis, lors d'une première rencontre, le panel doit échanger les commentaires émis par 
chacun au traducteur et s'entendre sur des modifications à effectuer. Une deuxième rencontre 
doit avoir lieu avec le traducteur, rencontre où le panel devra présenter une position unique et 
eJ<pliquer le rationnel derrière ces recommandations. 
Cette technique ne pennet que partiellement de recueillir des données infonnatives. On 
remarque une amélioration face à la traduction directe, grâce à la révision par le panel d'experts, 
mais la procédure pourrait être encore plus objective. La transparence est également améliorée, 
pllisque l'auteur aura accès aux notes et aux débats du panel d'experts, mais n'est pas encore 
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optimale. De même, puisque la procédure compte un panel d'experts, la sécurité est également 
améliorée mais non optimale. L'efficacité pratique de cette technique est assez basse puisqu'elle 
implique beaucoup de temps, d'efforts et d'argent. 
Cette technique a plusieurs inconvénients dont le plus important concerne le panel 
d'experts. Behling & Law (2000) rappellent les difficultés inhérentes à l'utilisation de celui-ci: 
la difficulté avec laquelle un consensus peut être atteint et l'évaluation de la compétence des 
experts qui doit nous assurer une expertise plus grande que celle du traducteur. 
Traduction inversée 
La traduction inversée implique, dans sa forme la plus simple, quatre étapes (Behling & 
Law, 2000) : 
1) un traducteur traduit le questionnaire de la langue source vers la langue cible; 
2) un second traducteur traduit le questionnaire de la langue cible à la langue source; 
3) le questionnaire original et le questionnaire qui est le produit de la traduction de la 
langue cible à la langue source, sont comparés; 
4)	 si des différences sont constatées, une nouvelle version du questionnaire en langue cible 
est préparée en intégrant des modifications qui corrigent les différences constatées lors 
de la comparaison. 
Ce processus est répété tant que des différences sont constatées entre les versions. Cette 
procédure permet une qualité élevée de l'information obtenue. Par contre, cette information doit 
être comprise en considérant que quatre sources de biais peuvent influencer celle-ci; les trois 
premières ayant été énoncées par Brislin (1973) et la quatrième par Hambleton (1993): 
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1)	 il est possible que les deux versions soient sémantiquement identiques, mais qu'elles ne 
soient pas culturellement identiques. Ainsi, on traite un même mot de la même façon que 
son équivalent dans l'autre langue, ce qui peut introduire un biais; 
2)	 le rétro-traducteur peut modifier sa traduction selon ce qu'il comprend et non selon ce 
qui est écrit et cela devient encore plus probable s'il est familier avec les construits 
mesurés; 
3)	 même si un item du questionnaire cible est incompréhensible pour la majorité, il peut y 
exister une structure grammaticale permettant à un expert de le traduire adéquatement, 
mais qui ne permettrait pas à un individu sans ces compétences, de comprendre le sens 
de l'item; 
4)	 lorsque le traducteur sait qu'il y aura une procédure de rétro-traduction qui sera 
appliquée à son travail, il aura tendance à choisir des mots pouvant se retraduire le mieux 
possible, plutôt que de choisir des mots représentant le mieux l'esprit de la formulation 
initiale. 
Cette procédure permet une importante transparence de la langue source et de la langue 
cible, pour un chercheur unilingue. Il peut ainsi jouer un rôle important dans les ajustements et 
le développement de l'adaptation. Il permet également d'intenses échanges d'information entre 
le chercheur et les deux traducteurs, ce qui assure un degré moyen de sécurité. L'efficacité de la 
procédure est par contre moyenne: en effet, si le nombre d'intervenants est limité, mais 
implique tout de même deux traductions avec deux traducteurs qui ont des compétences 
différentes, la procédure est linéaire. Elle comprend donc plusieurs étapes amenant alors des 
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délais plus importants. De même, les travaux de Worth, Gavin et Herry (1996) ont démontré 
dalls le contex te de l'adaptation française du Self-perception profile for children que la 
cOllfiance en cette méthodologie peut justifier de perpétuer l'utilisation d'une adaptation 
inadéquate. Dans ce cas, des analyses factorielles confinnatoires ont amené les chercheurs à 
découvrir des traductions culturellement inadéquates, mais utilisées depuis quelques années. 
Ainsi, l'indice d'efficacité est moyen. 
Technique du double aveugle 
La teclmique du double aveugle fut développée par Werner & Cambell (1970). Elle 
cOllsiste à utiliser deux traducteurs indépendants qui préparent chacun leur traduction du 
questionnaire dans la langue cible. Ils doivent ensuite se rencontrer et se mettre d'accord sur une 
seule version du test dans la langue cible. Gutherie & Lowe (1992) voient deux avantages 
importants à l'utilisation de cette technique: sa rapidité (caractéristique incluse dans notre 
é"Valuation de l'efficacité) puisque deux traducteurs travaillent parallèlement, et que 
l'expérimentateur a le contrôle sur les traductions (caractéristique incluse dans notre évaluation 
de la transparence). Puisque que deux versions seront produites, la sécurité sera également plus 
importante. 
Par contre, il est possible, si le chercheur est unilingue, que deux traducteurs aient en 
COfl1mun une même conception biaisée d'un tenne ou d'un construit, ce qui affecte la 
transparence (Behling & Law. 2000). 
Hambleton & Patsula (1999) mentionnent l'importance du choix des traducteurs lors de 
l'utilisation de cette technique. Ils signalent l'importance d'avoir un traducteur qui est familier 
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avec non seulement les deux langues, mais également avec les deux cultures. Ils soulignent 
également la force que peut avoir un comité constitué de traducteurs ayant cette dernière qualité. 
Technique de l'échantillonnage 
La technique de l'échantillonnage, décrite brièvement dans Behling & Law (2000), se 
déroule comme suit: 
1) une version de l'instrument est produite; 
2) cette version est ensuite présentée à un échantillon de participants de la langue cible a 
qui on demande de répondre aux questions et de justifier par écrit le raisonnement 
sous-jacent à leurs réponses. 
3) les chercheurs analysent les raisonnements de chacune des réponses et tentent ainsi 
de détecter les items qui pourraient avoir été mal adaptés. 
Ceci est intéressant comme procédure supplémentaire mais, selon Behling & Law 
(2000), elle ne tient pas la route seule. La transparence et la sécurité sont basses en raison de 
l'absence d'expert et de la possibilité que s'introduisent des biais de compréhension. Par contre, 
la structure de réponses à développement permet une cueillette d'information structurée, ce qui 
hausse le niveau information. L'efficacité de la procédure est indéniable: rapide, simple et peu 
coûteuse (Behling & Law, 2000). 
Test ultime 
La procédure du test ultime a été proposée par Brislin (1973) et elle est décrite par 
Behling & Law (2000). On assigne des individus bilingues à quatre groupes expérimentaux. 
Les membres du premier groupe répondent à la version source du questionnaire. Les membres 
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du deuxième groupe répondent à la version cible du questionnaire. Les membres des groupes 
restants répondent à des versions coupées: le troisième groupe répond à la première moitié de la 
version source et à la seconde moitié de la version cible, tandis que le quatrième groupe répond 
à la deuxième moitié de la version source et la première moitié de la version cible. Les analyses 
SOllt effectuées en deux étapes. On compare d'abord la moyenne au score total et la distribution 
des fréquences dans les quatre groupes. S'il n'existe pas de différence statistiquement 
significative entre les quatre groupes, on considère que les deux versions sont équivalentes. 
Dans la seconde étape, une matrice de corrélations est construite entre les moitiés de 
questionnaire et les différents groupes. Ainsi, des corrélations élevées supportent la conclusion 
que les deux adaptations sont adéquates. 
Selon Behling & Law (2000), l'avantage principal de cette technique est de permettre 
d'obtenir des indices objectifs de comparaison. Ainsi, le niveau de sécurité et le niveau 
informatif sont très élevés. Par contre, on constate plusieurs limitations à son utilisation. Cette 
technique ne peut être utilisée que lorsque l'on doit mesurer l'équivalence de deux 
questionnaires qui ont plusieurs échelles, ce qui limite son utilisation dans un contexte clinique. 
Techniquement, pour effectuer adéquatement cette procédure, on doit avoir accès à un grand 
nombre d'individus bilingues et qualifiés. Cette réalité vient remettre en question l'efficacité de 
la technique. Finalement, l'information recueillie est relativement mince (quelques corrélations 
et quelques moyennes et fréquences), ce qui peut devenir un problème dans la mesure où une 
disparité est découverte. Puisque la technique ne donne aucune information spécifique sur les 
items, si le chercheur constate un problème, il n'a aucune indication pour régler la situation. On 
remarque ainsi un faible niveau d'efficacité. Un faible niveau de transparence est également 
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constaté puisque l'auteur de la version source n'a pas plus d'information après la procédure, il a 
bien quelques indices mathématiques, mais il n'a rien qui puisse l'assurer que la sémantique 
utilisée dans la version cible respecte son idée originale dans la version source. 
Les six procédures sont présentées au Tableau 1.2. On y présente ici, sous forme 
résumée, le niveau de chacune des dimensions importantes pour la prise de décision quant à 
l'utilisation d'une technique de traduction. Rappelons les quatre dimensions, soit l'information, 
la transparence, la sécurité et l'efficacité. Elles sont ici présentées en fonction de chacune des 
techniques de traduction présentées. 
Tableau 1.2
 
Tableau de décision de Behling & Law (2000)
 
Information Transparence Sécurité Efficacité 
Traduction 
simple Faible Faible Faible Élevé 
Traduction 
directe modifiée Moyerme Moyerme Moyerme Faible 
Traduction 
inversée Élevée Élevée Moyenne Moyenne 
Technique du 
double aveugle Moyerme Moyerme Élevée Moyerme 
Technique de 
l'échantillonnage Moyerme Basse Basse Élevée 
Test Ultime' 
Élevée Basse Élevée Basse 
CHAPITRE II 
MÉTHODOLOGIE 
2.1 Objectifs et questions de recherche 
L'objectif premier de cette thèse de doctorat est de contribuer à fournir au chercheur 
québécois un outil de mesure de l'épuisement professionnel, 1) fidèle et valide, 2) adapté à la 
population québécoise, 3) inspiré par un modèle d'explication de l'épuisement professionnel 
mieux adapté aux travaux actuels, 4) inspiré par un modèle généralisable à tous les corps 
d'emploi, 5) et qui permet d'utiliser des points de coupure valides permettant d'identifier les 
individus atteints d'épuisement professionnel. 
Afin d'atteindre ces objectifs, nous proposons de retenir les critères suivants. Les indices 
psychométriques devront démontrer la validité et la fidélité de l'instrument. La cohérence 
interne de l'instrument devra d'abord être évaluée. Puisque nous tentons d'adapter un outil à 
-- -------
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deux dimensions, il importe de nous assurer que la structure factorielle de l'instrument soit la 
même que celle observée dans la version originale. 
À partir de ces critères, nous effectuerons une analyse des propriétés psychométriques du 
questionnaire de Demerouti (2001), l' Oldenberg burnout inventory ou OLBI. Cette 
expérimentation cherchera à vérifier les hypothèses suivantes. 
La première hypothèse concerne donc la vérification de la cohérence interne grâce à une 
analyse factorielle. 
Hl	 L'OLBI a une structure factorielle à deux facteurs, le désengagement et 
l'épuisement émotionnel. 
Les données de fidélité calculées par la méthode du coefficient alpha (a) avoisineront 
0.70 pour les deux échelles. Le choix de la valeur de 0.70 est présenté dans la section 
discussion. 
H2 Le construit épuisement du OLBI a un coefficient alpha (a) significatif et obtient 
un indice de cohérence interne avoisinant les 0.70 ou plus. 
H3 Le construit désengagement du OLBI a un coefficient alpha (a) significatif 
obtient un indice de cohérence interne avoisinant les 0.70 ou plus. 
Les preuves de validité de l'instrument doivent être nombreuses afin de permettre
 
d'établir que l'instrument est valide (APA par Sarrazin, 2003). Les critères dont nous tiendrons
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compte sont au nombre de trois, la convergence en corrélation positive entre des dimensions 
semblables, la divergence en corrélation négative entre des dimensions réputées mesurer des 
contenus différents; l'absence de relation avec des indices de désirabilité sociale. En nous basant 
sur ces critères, nous formulerons les hypothèses suivantes. 
H4 Le désengagement de L'OLBl est convergent avec la dépersonnalisation du MBI. 
H5 L'épuisement de L'OLB1 est convergent avec l'épuisement du MBI. 
H6 L'épuisement de L'OLBl est convergent avec l'IDPESQ-14. 
H14 Les résultats à l'aLBi-désengagement sont liés négativement à la mesure de 
l'engagement affectif. 
HI5 Le désengagement de l'OLBl n'est pas lié à la mesure de désirabilité sociale. 
HI6 L'épuisement émotionnel de l'OLBl n'est pas lié à la mesure de désirabilité 
sociale. 
Les preuves de validité du modèle théorique sont également importantes. Nous 
utiliserons le Questionnaire sur les six facteurs organisationnels de Leiter et Maslach (2001) 
afin de vérifier l'existence du lien entre les facteurs liés à l'organisation (la charge de travail, la 
communauté, les récompenses, l'équité, le contrôle, les valeurs) et les questionnaires mesurant 
l'épuisement professionnel. Puisque le Questionnaire sur les six facteurs liés à l'Organisation 
nous permet une mesure des facteurs organisationnels contribuant au développement de 
l'épuisement professionnel, nous pourrons les utiliser afin de mesurer les demandes et les 
ressources du travail et cela conformément au modèle développé par Demerouti & al. (2001). 
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H7 La variable charge de travail est positivement liée à la dimension épuisement de 
l'OLBI. 
H8 La variable valeur est négativement liée à la dimension épuisement de l'OLBl. 
H9 La variable communauté est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLBI. 
HlO La variable récompense est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLBI. 
H Il La variable contrôle est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLBI. 
H 12 La variable justice (équité) est négativement liée à la dimension désengagement 
de l'OLBl. 
Une visualisation des hypothèses de travail est présentée à la Figure 2.1. 
2.2 Méthodes et techniques 
Dans cette section, nous présenterons les méthodes et techniques qui ont été utilisées 
pour obtenir les données nécessaires à la validation de nos hypothèses. 
2.2.1 Sélection de l'entreprise 
La sélection des organismes servant de bassin de population a été faite selon certains 
critères. Nous avons établi comme premier critère de sélection, que l'organisme doit être une 
entreprise privée, parapublique ou péripublique. De nombreuses recherches sur l'épuisement 
professiOlmel se sont déroulées dans les domaines publics (Vanier, 1999, Lee & Ashfort, 1999). 
Nous désirons donc poursuivre cette étude dans des milieux différents afin de permettre une 
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validation adéquate du questionnaire de Demerouti, puisqu'il s'adresse à la population générale. 
De plus, les organisations publiques sont souvent des organisations de services. 
Figure 2.1 
Résumé graphique des hypothèses de recherche 
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Cet aspect est important puisque nous tentons avec cet instrument de permettre la 
validation d'un outil mesurant l'épuisernent professionnel dans un milieu qui n'est pas lié aux 
milieux traditionnellement utilisés pour ce type d'expérimentation, soit: les hôpitaux, les écoles 
et les services gouvernementaux. 
Nous désirons également que cette mesure soit valide pour tous les corps d'emplois. 
Ainsi, nous avons demandé aux organisations de nous permettre de recruter des participants de 
tous les niveaux hiérarchiques et de divers secteurs d'activités. 
Pour des raisons pratiques, seules des entreprises de la région de Montréal ont été 
sollicitées. Cette limite sera prise en compte dans la discussion des résultats. Des organisations 
ont été sollicitées par courriel grâce à un message transmis à leur responsable des ressources 
humaines. Ce message consistait en une lettre présentant brièvement l'expérimentation. Une 
copie de cette lettre est disponible en annexe 1. Cette lettre fut envoyée à une douzaine 
d'entreprises. De même, une vingtaine d'entreprises furent sollicitées directement par téléphone. 
De toutes ces demandes, trois ont été effectuées auprès d'organismes péri publics (agences 
gouvernementales autonomes). Les autres ont été adressées à des petites et moyennes 
entreprises (petits commerces, institutions bancaires, manufactures, concessionnaires 
automobiles). Malgré ces efforts, une seule des organisations sollicitées a accepté de se prêter à 
l'expérimentation, soit une entreprise de restauration québécoise. 
2.2.2 Échantillon et procédure 
Le recrutement 
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Cette recherche fait appel à la participation volontaire des individus. En collaboration 
avec le service des ressources humaines de l'entreprise, un message électronique a été envoyé 
aux. employés, leur communiquant les objectifs de la recherche ainsi que les obligations 
(confidentialité, références) des chercheurs face aux participants. Par la suite, certains critères de 
sélection ont été utilisés afin d'avoir un échantillon le plus homogène possible, leur application 
s'est faite a posteriori afin de ne pas indisposer les individus ne se conformant pas à ces critères 
qui sont au nombre de deux: 1) ne pas être à l'emploi d'une autre entreprise, 2) être âgé de 18 
ans ou plus. 
Le premier critère a été établi afin de contrôler certaines variables. D'abord, être a 
l'emploi d'une autre entreprise pourrais avoir un impact sur l'individu, on veut ainsi contrôler 
les facteurs organisationnels provenant d'un autre environnement. Le second critère existe pour 
simplifier le recrutement et s'assurer que l'échantillon ne contient pas de travailleur mineur, et 
cela, pour des raisons éthiques. 
Toutes les divisions de l'entreprise ont été ciblées pour recruter des participants. Comme 
le démontre le tableau 2, nous souhaitions que notre échantillon soit transversal afin de 
permettre une plus grande représentativité possible, autrement dit, nous désirions recruter des 
participants de toutes les divisions. Dans un premier temps, nous avons donc ciblé le personnel 
du siège social de l'entreprise qui est constitué d'une soixantaine d'employés. Puis nous avons 
visé les employées d'autres divisions: le centre d'appels qui assure la réception et la gestion 
centralisée de toutes les commandes téléphoniques, les équipes de gestion qui assurent le bon 
roulement des comptoirs de restauration rapide et des restaurants (pour une vingtaine de 
gestionnaires chacun), les services de distribution qui ont une équipe multidisciplinaire d'une 
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quinzaine de personnes et le service de production qui est en soi une filiale de l'entreprise, 
filiale qui a la charge de la production de produits alimentaires dérivés (pour une possibilité de 
150 participants). L'échantillonnage possible constitue le bassin de la population qui nous étai t 
accessible au moment d'entreprendre l'expérimentation. 
Tableau 2.1 
Constitution de l'échantillon 
Divisions Échantillonnage Participants Participants 
Possible Ciblés Recrutés 
Siège social 60 60 48 
Centre d'appels 15 15 15 
Gestion des comptoirs rapides 20 20 6 
Gestion des restaurants 20 20 4 
Services de distribution 15 15 Il 
Services de production 150 
Échantillon total 280 130 84 
Malheureusement, le service de production, qui devait faire partie de l'échantillon, a dû 
faire face à une décision importante de la direction (réorganisation majeure) quelques semaines 
avant le déroulement de l'expérimentation. Nous avons donc perdu l'accès à ces participants. 
L'organisation considérait que l'avenir de cette division était devenu incertain et la direction 
craignait l'impact d'une expérimentation dans de telles conditions, crainte que nous partagions. 
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Nous avons donc procédé au recrutement dans les autres bassins, ayant accès à une possibilité 
de 130 participants. Finalement, 84 participants ont fait partie de l'expérimentation. 
Après avoir annoncé nos intentions aux employés, des périodes de passation des tests ont 
été déterminées avec l'employeur. Ainsi, les participants ont eu le choix entre plusieurs périodes 
auxquelles ils ont pu remplir le questionnaire dans les locaux de l'entreprise. La multiplication 
des périodes avait pour objectif l'obtention du plus grand nombre de participants possibles. 
Cette stratégie fut un succès puisque 80% des employés du siège social ont participé, et cela, en 
incluant les membres de la haute direction. Les membres des équipes de gestion dans les 
restaurants ont été moins faciles à joindre. Les taux de participations reflètent bien ces efforts. 
La période de passation des tests se déroule de la même façon. Le formulaire de 
consentement est d'abord présenté et lu à haute voix aux participants. Ce formulaire, disponible 
en annexe II, présente les droits des participants à l'égard de la confidentialité des résultats. 
Aussi, il assure la participation volontaire du sujet et autorise les chercheurs à contacter et à 
référer les participants qui ont des résultats démontrant le besoin d'une intervention clinique. 
Cette autorisation se fait sous la forme d'une signature et de la divulgation du nom et du numéro 
de téléphone personnel de l'employé. Ces informations devaient être ensuite comparées avec les 
numéros d'identification présents sur les questionnaires. Les répondants avaient ensuite une 
heure pour répondre au questionnaire, disponible en annexe III. Le temps de passation variait 
entre 20 minutes pour les plus rapides et 45 minutes pour les moins rapides. Aucun participant 
n'a dépassé le temps alloué, ni n'a remis un questionnaire vierge. 
2.2.3 Instruments de mesure 
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Sept instruments de mesure ont été utilisés aux fins de cette recherche. Ces instruments 
sont présentés dans cette section. Il s'agit d'abord d'un simple questiormaire démographique, de 
la mesure de l'épuisement professioill1el développé par Demerouti soit l'OLBI (Oldenberg 
Burnout Inventory), de la mesure de l'épuisement pro'fessioill1el développé par Maslach et 
Jackson le MBI (Maslach Bumout Inventory), de la mesure des facteurs organisatiormels grâce 
au Questioill1aire sur les six facteurs organisationnels développés par Maslach et Jackson 
(2000), d'une mesure de la détresse psychologique grâce à l'IDPESQ-14, d'une mesure de 
l'engagement et finalement d'une mesure de désirabilité sociale. Ces instruments sont ici 
présentés en détail. Notez bien que les titres en parenthèses sont ceux qui ont été dormés aux 
questiormaires lors de l'expérimentation. Ils sont présentés afin de faciliter l'identification des 
questiormaires qui ont été remplis par les paliicipants. 
Ouestioill1aire démographique (Mon profil et Mon emploi) 
Un questiormaire démographique permettant un contrôle de certaines variables pouvant 
influencer les résultats. Ces variables sont: a) la date de naissance du sujet, b) le sexe du sujet, c) 
le nombre d'armées de service dans l'entreprise, d) le salaire armuel (selon des tranches de 
10000$), e) l'état civil, f) le nombre d'enfants, g) le nombre d'armées de scolarité complétées, 
h) la catégorie générale du poste occupé, i) l'origine ethnique, j) le nombre d'heures travaillées 
par semaine. Ce questiormaire comporte deux parties (voir en armexe 1II), l'une concernant les 
informations persormelles et l'autre concernant les informations liées au travail. Ce 
questiormaire est constitué de 16 items. 
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Oldenberg Burnout inventory (OLB!) (Moi et mon travail) 
L'Oldenberg Burnout lnventory (OLBI) développé par Demerouti & al. (2001) se 
compose de 16 items formulés soit positivement, soit négativement. Les répondants doivent 
exprimer leur degré d'accord ou de désaccord avec l'énoncé selon une échelle de type Likert, 
soit Tout à/ait d'accord (1), D'accord (2), Pas d'accord (3) et Pas du tout d'accord (4). 
L'instrument a été adapté selon une procédure s'inspirant du double aveugle modifié. Après 
avoir considéré la grille d'analyse de Behling & Law (2000) et les commentaires d'Hambleton 
et Patsula (1999), nous avons opté pour une procédure modifiée du double aveugle. Notre 
adaptation de la procédure est la suivante. On demande à trois individus bilingues d'effectuer 
des traductions parallèles: le premier individu évolue dans l'environnement source, le 
deuxième évolue dans l'environnement cible; le troisième est un expert qui est familier avec les 
nonnes psychométriques et les notions mesurées dans le questionnaire. 
Une première traduction est effectuée. Les trois traducteurs doivent ensuite se rencontrer 
pour compiler les trois traductions en une seule. Le consensus doit être établi entre les trois 
individus pour chacun des items. Pour les items où il n'y a pas consensus, une retraduction de 
ceux-ci est effectuée et une deuxième rencontre est prévue pour discuter de ces derniers. On 
poursuit cette procédure jusqu'à ce qu'il y ait consensus entre les trois traducteurs. Lorsque le 
consensus est atteint, nous pouvons passer à l'étape de la validation. Les questions du OLBI 
sont exposées au Tableau 2.2, selon la dimension à laquelle chacune fait référence. 
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Tableau 2.2 
Liste finale des items de l'OLB! adaptés en français 
Dimension Item 
Désengagement 
l-Encore aujourd'hui, je découvre de nouveaux aspects intéressants de mon travail.
 
3- Il anive de plus en plus souvent que je parle de mon travail de façon négative.
 
6- Dernièrement, j'ai tendance à réfléchir de moins en moins à mon travail et à effectuer mes
 
tâches presque machinalement.
 
7- Je considère mon travail comme un défi positif.
 
9- Avec le temps, il est facile de se détacher de ce type de travail.
 
11- Parfois, je me sens mal juste à penser aux tâches que j'ai à accomplir au travail.
 
13- Je ne peux m'imaginer faire un autre type de travail.
 
15- Je me sens de plus en plus impliqué(e) dans mon travail.
 
Épuisement 
2- Certains jours, je me sens fatiguéee) avant même d'arriver au travail.
 
4- Après une journée de travail, cela me prend plus de temps que par le passé pour me détendre
 
et me sentir bien.
 
5- Je supporte très bien la pression causée par mon travail.
 
8- Pendant mes journées de travail, je me sens souvent émotionnellement vidéee).
 
10- Après le travail, j'ai encore de l'énergie à consacrer à mes loisirs.
 
12· Après le travail, je me sens généralement vidé(e) et exténué(e).
 
14· J'arrive généralement à effectuer l'ensemble de mes tâches.
 
16- Lorsque je travaille, je me sens généralement plein(e) d'énergie.
 
Maslach Burnout InventoIT-General Survey CMBI-GS) (Mes sentiments face au travail)
 
Une adaptation de la traduction du Maslach Burnout Inventory (MBI) a été validée en 
milieu hospitalier par Dion & Messier (1994). À l'origine, ce questiormaire comprenait 22 
items, répartis selon trois facteurs soit, le sentiment d'accomplissement professiormel, la 
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dépersonnalisation et l'épuisement émotionnel. Longpré (1986) rapporte des coefficients alpha 
de 0.88 pour l'épuisement émotionnel, de 0.77 pour la dépersonnalisation et de 0.72 pour 
l'accomplissement personnel. Dion et Tessier (1994) rapportent des coefficients alpha de 0.90 
pour l'épuisement émotionnel, de 0.64 pour la dépersonnalisation et de 0.74 pour 
l'accomplissement personnel. Le choix du MBI semble confirmé par de nombreuses études 
concernant la validité factorielle (Be1castro, Gold & Hays, 1983, Koeske & koeske, 1989, Leiter 
& Durup, 1994, Maslach et Jackson, 1986, Schaufeli & van Dierendonck, 1993, Walkey & 
Green, 1992) et les validités convergentes et discriminantes (Brookings et al., 1985, Corcoran, 
1986, Leiter & Durup, 1994, Maslach et Jackson, 1986, Schaufeli & van Dierendonck, 1993.). 
Leiter (1993) considère cet instrument comme approprié pour mesurer tant l'épuisement 
professionnel, dont les symptômes rendent l'individu non-fonctionnel, que les crises de carrière, 
qu'il définit comme un épuisement professionnel de moindre envergure (l'individu est 
fonctionnel, mais la détresse est très grande) nécessitant tout de même une intervention. Lors du 
choix des instruments, l'utilisation du MBI s'est imposée d'elle-même. Afin d'avoir une mesure 
intéressante pour notre étude de la validité de l'üLBI, il nous est apparu essentiel de pouvoir 
comparer notre adaptation de l'üLBI au MBI. 
La version GS qui s'adresse à la population générale nous a semblé plus adéquate 
puisqu'elle a été conçue pour évaluer les niveaux d'épuisement professionnel dans toutes les 
entreprises. En revanche, la seule version française disponible lors du choix des outils, après 
vérification auprès de l'éditeur canadien (Psychometrics Canada) et de J'auteur Michael Leiter 
(Congrès de l'APA, Chicago, 2002), fut celle de Dion & Tessier (1994) soit la version visant le 
service à des clients (HSS) . Cette version du MBI a été traduite, grâce à la technique de 
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traduction inversée, et validée sur deux échantillons de travailleurs francophones du Québec (n 
= 383). 
Nous avons donc adapté une version du MBI-OS à l'aide de l'adaptation validée de Dion 
& Messier (1994) du MBI-HSS. Puisque Maslach & Jackson (1996) ont procédé de cette façon 
pour produire le MBI-OS, l'utilisation de la même méthode nous a semblé pertinente. Nous 
avons identifié les items qui sont les mêmes dans les deux versions et nous les avons utilisés. 
Les items qui ne faisaient partie d'aucune des deux versions furent adaptés selon le même 
processus que celui qui a été utilisé pour adapter le OLSI, soit notre procédure du double 
aveugle modifié. Nous avons ainsi pu utiliser la version la plus appropriée du MBI. 
Questionnaire sur les six facteurs organisationnels (Le travail dans mon entreprise) 
Un questionnaire à choix multiple permet de mesurer dans quelle mesure sont présents 
les six facteurs organisationnels liés au développement de l'épuisement professionnel. Ce 
questionnaire est une traduction de l'outil développé par Maslach et Leiter (2000). Il est 
constitué de 29 items. Les individus doivent répondre selon une échelle Likert à cinq catégories 
de réponse. Ce questionnaire est utilisé par les auteurs afin de déterminer les cibles 
d'intervention lors de programmes de développement organisationnel visant à faire diminuer les 
taux d'épuisement professionnel. 
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Tableau 2.3 
Items adaptés du MBI-GS 
Épuisement émotionnel: 
1.	 Je me sens émotionnellement vidé(e) par mon travail. 
2.	 Je me sens épuiséee) à la fin de ma journée de travail. 
3.	 Je me sens fatiguée e) quand je me lève le matin et que j'ai à faire face à une autre journée de 
travail. 
4.	 Travailler tous les jours est vraiment un effort pour moi. 
6.	 Je me sens vidé(e) par mon travail. 
Dépersonnalisation (cynisme) : 
8.	 Je suis devenu(e) moins intéressé(e) par mon travail depuis que j'occupe ce poste. 
9.	 Je suis moins enthousiaste lorsque je pense à mon travail. 
13.	 Je veux seulement faire mon travail sans être dérangé (e). 
14.	 Je n'ai pas l'impression que mon travail contribue à quoi que ce soit. 
15.	 Je doute de l'importance du travail que j'effectue. 
Baisse du sentiment d'accomplissement professionnel (auto-efficacité professionnelle) : 
5.	 Je m'occupe très efficacement des problèmes que je rencontre au travail. 
7.	 Je sens que je contribue positivement à l'entreprise grâce à mon travail. 
10.	 Selon moi, je fais du très bon travail. 
11.	 Je me sens stimulé(e) après avoir travaillé de façon intense. 
12.	 J'ai accompli plusieurs choses qui en valaient la peine dans mon travail. 
16.	 J'ai confiance en mon efficacité à faire avancer 
mon travail. 
L'inventaire IDPESQ-14 (Comment vous sentez-vous?) 
L'inventaire IDPESQ-14 est utilisé comme une variable permettant d'établir des preuves 
de validité convergente et divergente. Il mesure la détresse psychologique et il est composé des 
sous-échelles suivantes: anxiété, irritabilité, dépression et désordre cognitif. Tousignant et 
Kovess (1985) mentionnent que l'inventaire des symptômes psychiatriques de Illfeld ne 
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diagnostique aucun trouble psychiatrique, mais qu'il évalue la probabilité que l'individu se 
trouve à un niveau de détresse nécessitant l'intervention psychologique d'un professionnel. 
Les indices de cohérence interne pour les différentes sous-échelles de l'illfeld 
sont de 0.87 pour l'échelle de dépression, de 0.81 pour l'échelle d'anxiété, de 0.79 pour 
l'échelle d'irritabilité, de 0.73 pour l'échelle de confusion (désordre cognitif) et de 0.92 pour 
l'indice global (Préville, Boyer et al., 1992). 
Les analyses de validité rapportées dans Légaré et al. (1998) démontrent que cet indice 
de détresse est associé à l'état de santé de l'individu, sa consommation de psychotropes et la 
présence d'idéations suicidaires. Cette relation avec les idées suicidaires est renforcée par 
l'étude des données de l'Enquête Santé Québec qui utilise l'IDPESQ-14 présenté par Boyer & 
al. (1998). Notons que Lévesque-Kombila et Blais (2001) ont observé un lien significatif entre 
la mesure de l'épuisement émotionnel du MBI et l'IDPESQ-L (version longue) de 0.43. 
La mesure de l'engagement (Le travail dans mon entreprise, items 30 à 41) 
La mesure de l'engagement (Foucher et al., 2004) est utilisée pour de permettre d'établir 
une preuve de validité avec la dimension désengagement de l' OLBI. Elle est constituée de 12 
items distribués sur deux dimensions, l'engagement affectif et l'engagement normatif. 
L'engagement affectif est défini comme la dimension affective de l'engagement envers une 
entreprise, tandis que l'engagement normatif est plutôt orienté vers la composante morale de 
l'engagement (Foucher et al., 2004). Cette mesure fut développée par Meyer et Allen (1991) et 
adaptée par Foucher et al. (2004). Lors de la construction des questionnaires pour cette 
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expérimentation, cette mesure fut intégrée à la section' Le travail dans mon entreprise'. Les 
items 30 à 41 constituent cette mesure. 
L'Échelle de désirabilité sociale (Votre attitude et vos traits de caractères) 
Finalement, une échelle de désirabilité sociale, soit l'Échelle de désirabilité sociale, 
version X-l : EDS-X1, tirée de la Marlow-Crowne Social Desirability Scale (SDS : Crowne & 
Marlowe, 1960) sert à mesurer la tendance des répondants à donner des réponses socialement 
désirables. L'inclusion de cette échelle vise à tenter d'établir si les réponses données aux autres 
questionnaires ont été influencées par la désirabilité sociale. La cohérence interne observée lors 
de l'administration de ce questionnaire est de 0.74 (Martel & Dupuis, 2003). Ray (1984) 
rapporte des coefficients alpha de 0.77 pour une population similaire à la nôtre (n = 87). 
CHAPITRE III 
ANALYSES DES DONNÉES 
Les données recueillies lors de l'expérimentation ont été analysées selon la perspective 
de la théorie classique des tests. Cette méthodologie, utilisée dans la majorité des 
expérimentations ayant pour objet de valider un instrument psychométrique, permet une 
évaluation de l'outil de mesure dans son ensemble. L'analyse des données selon la théorie 
classique des tests sera basée sur le modèle des Normes de Pratique du Testing en Éducation et 
en Psychologie (APA, adaptation par Sarrazin, 2003). La majorité des calculs statistiques 
présentées pour cette section ci-dessous a été effectuée à l'aide du logiciel SPSS (Statistical 
Package for Social Science). Les calculs concernant le point de coupure sont la seule exception; 
ils ont été effectués avec le logiciel SIMSTAT (Provalis Research, 2005). 
Les analyses statistiques présentées dans cette section concernent d'abord les 
caractéristiques de l'échantillon. Dans cette section, nous présentons les données 
démographiques et la procédure pour les réponses manquantes. Suivra une présentation des 
données descriptives liées au questionnaire OLB!. 
87 
Dans un deuxième temps, les données descriptives et les coefficients alpha sont 
présentés pour chacun des questionnaires utilisés, soit le MBI-GS, le Questionnaire sur les 
facteurs organisationnels, la Mesure de l'engagement, le Questionnaire sur la détresse 
psychologique (ISPDQ-14) et la Mesure de désirabilité sociale. 
Nous présentons ensuite les caractéristiques psychométriques de l'OLB!. Il est d'abord 
question de fidélité de la mesure avec la présentation des coefficients alpha produits par 
l'instrument. Les coefficients de validité sont ensuite présentés. Ces indices de validité sont 
divisés, comme le recommande l' APA (2003), en sections présentant les résultats comme des 
éléments de preuves de validité. Ainsi, des indices de preuve de structure inteme sont présentés 
grâce à une analyse factorielle de l'instrument. Des indices de preuves fondées sur la 
convergence avec d'autres variables grâce à des indices de corrélation et des analyses de 
régressions multiples entre l'OLBI et les différents questionnaires ci-haut mentionnés sont 
ensuite présentés. 
Finalement, nous présentons deux analyses statistiques qui vont nous permettre de 
développer des arguments spécifiques, concernant l'impact des variables organisationnelles et 
l'introduction d'un point de coupure pour l'OLB!. La première est une analyse de régression 
multiple entre le MBI-GS et le Questionnaire sur les facteurs organisationnels. La seconde est 
une analyse ROC (Receiving-Operating Curve ou courbe de caractéristiques d'efficacité 
(Faculté de médecine de Necker, 2002)) afin d'appuyer nos arguments concernant le point de 
coupure. 
3.1 Caractéristiques de notre échantillon 
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Données manquantes 
Lors de l'analyse des résultats, nous avons constaté que des données étaient manquantes 
à sept reprises. Aussi, afin de respecter l'intégrité des sous-échelles de chacun des 
questionnaires, nous avons opté pour le remplacement de la donnée manquante par la moyenne 
à l'énoncé. 
La technique pour remplacer les données manquantes par les moyennes des énoncés a 
été la suivante. La moyenne du groupe pour l'item était d'abord calculée. Cette moyenne était 
reportée dans la case où une donnée était manquante. Ainsi, la moyenne du groupe était calculée 
pour cet item et donnée au sujet qui avait une donnée manquante sur cet item. 
Tableau 3.1 
Réponses manquantes dans la base de données 
Questionnaire Cas/Item Sous-échelle Valeur de remplacement 
OLBI 4/7 Désengagement 2 
MBI-GS 7 IlIl Accomplissement 6 
Désirabilité 5I13 0.46 
Désirabilité 70/3 0.85 
Désirabilité 79/8 0.62 
Facteur Organisat. 25/23 Équité 3.4 
Facteur Organisat. 24/29 Valeurs 4 
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Par exemple, dans le questionnaire OLBI, nous avons noté une réponse manquante. Le 
sujet no 4 à l'item 7. Nous avons ensuite calculé la moyenne du groupe à l'item 7 et nous 
l'avons reportée au sujet no 4 pour l'item 7. Ainsi, nous avons pu conserver les données 
recueillies dans ce cas et nous avons également pu calibrer le résultat de ce participant afin qu'il 
soit représentatif du reste de ce résultat. Cette technique a été utilisée dans tous les cas de 
données manquantes. Nous avons répertorié les six changements dans le Tableau 3.1. 
Les caractéristiques sociodémographiques des répondants 
Les caractéristiques sociodémographiques des 84 répondants sont présentées au Tableau 
3.2. La lecture de ce tableau révèle que 61.90% des répondants sont des femmes. L'âge moyen 
est de 37.27 ans et il varie entre 18 ans et 61 ans. La moyenne des années de service est de 10.32 
ans. Le nombre d'années s'étale de 0.33 à 41 années d'expérience. 
Les répondants ont majoritairement des enfants, à 63.09%. Par contre, la garde de ceux­
ci est moins claire. Il semble que 28.9% d'entre eux ont la garde à temps plein. On interprète ici 
la disparité entre la question sur les enfants et celle sur leur garde, comme une lacune du 
questionnaire. Il semble que les répondants dont les enfants sont déjà adultes et qui ont quitté le 
domicile familial ne savaient que répondre. Certains d'entre eux ont posé la question lors de 
l'expérimentation, tandis que d'autres n'ont tout simplement pas répondu. 
La scolarité semble se distribuer normalement: secondaire non complété (10.70%), 
secondaire (29.80%), cégep (34.50%), baccalauréat (22.60%), maîtrise (2.40%). La catégorie 
«doctorat» a été omise du Tableau 3.2 car aucun répondant n'avait ce niveau de scolarité. La 
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totalité de notre échantillon (100 %) est d'origine caucasienne et seulement un répondant n'est 
pas né au Canada mais y réside depuis 40 ans. 
Tableau 3.2 
Caractéristiques sociodémographiques des répondants 
Variable Moyenne Écart-type Intervalle 
Âge 37.27 11.21 18-61 
Années de services 10.32 10.00 0.33-41 
N Pourcentages 
Genre 
Femme 52 61.90% 
Homme 32 38.10% 
Enfants 
Non 31 36.91% 
Oui 53 63.09% 
Garde 
Temps plein 31 70.45% 
Partagée 6 13.63% 
Autre 3 6.81% 
Scolarité 
Secondaire non-complété 9 10.70% 
Secondaire 25 29.80% 
Cégep 29 34.50% 
Baccalauréat 19 22.60% 
Maîtrise 2 2.40% 
Origine ethnique 
Caucasien 84 100% 
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Tableau 3.2 (suite)
 
Caractéristiques sociodémographiques des répondants
 
Variable Moyenne Écart-type Intervalle 
Revenu annuel du ménage 
Moins de 20 000$ 2 2.40% 
20001$ - 35 000$ 13 15.50% 
35001$ - 45000$ 9 10.70% 
45001$ - 60000$ 17 20.20% 
60001$ -75000$ 8 9.50% 
75001$ - 90000$ 7 8.30% 
90 001$- 110 000$ 12 14.30% 
110001$ et plus 16 19.3% 
La distribution des revenus annuels des ménages indique que 20.20% se situent entre 45 
000$ et 60 000$, que 14.30% se classent entre 90 000$ et 110000$ et que 19.30% ont un revenu 
de 110 000$ ou plus. 
Les données sur le travail des répondants 
Les employés travaillent en moyenne 41.17 heures. Puisque la politique de l'entreprise 
est de 35 heures/semaine, il existe une différence de 6.17 heures semaine. La politique de 
l'entreprise est claire dans ces cas, aux niveaux opérationnels, ces heures sont payées à raison de 
1.5 fois le taux horaire de l'employé. Les professionnels, pour leur part, peuvent reprendre le 
temps accumulé. 
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Les quarts de travail sont majoritairement de jour (77.40%). Par contre, nous avons dû 
créer une nouvelle catégorie ad hoc pour cette question puisque nous avons constaté l'existence 
d'une catégorie intermédiaire dont 9% des répondants font partie. Cette catégorie constitue un 
chevauchement entre les deux quarts de travailles plus occupés pour les restaurants, le midi et 
le souper. Cette catégorie intermédiaire comprend des gestionnaires couvrant ces deux périodes 
de pointe, mais qui ne travaillent que quatre jours par semaine (35 heures réparties sur quatre 
quarts de travail). 
Finalement, les services représentés dans notre échantillon sont nombreux et pelmettent 
de couvrir toute une variété de travailleurs. Les plus importants sont: la restauration et le 
contrôle de la qualité (14.3%), et le marketing et les communications (13.1 %). Les six premiers 
départements présentés au Tableau 3.3 sont situés dans un même lieu géographique, c'est-à-dire 
au siège social de l'entreprise. Nous retrouvons ensuite la division distribution, qui s'occupe des 
achats et de la distribution des produits de l'entreprise (13.1%). Le centre de service aux clients 
est une centrale téléphonique qui s'occupe des commandes de livraison pour tous les restaurants 
du Québec (17.9%). Finalement, la restauration express (7.1 %) et la restauration traditionnelle 
(4.8%) sont deux types de points de services que possède l'entreprise. Les premiers sont des 
comptoirs de type restauration rapide, tandis que les seconds sont des restaurants traditionnels. 
Notons que, dans les points de service, seuls les membres des équipes de gestion ont participé. 
L'ensemble des données sur le travail des répondants est présenté au Tableau 3.3. 
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Tableau 3.3 
Données sur le travail des répondants 
Variable Moyenne Écart-type 
Heures de travail 
Heures travaillées par semaine 
Heures supplémentaires par semaine 
41.17 
12.83 
N 
7.94 
21.05 
Pourcentages 
Horaire de travail 
Jour 
Soir 
Nuit 
Autres 
Possibilité de prendre un pause 
Oui 
Non 
Temps travaillé 
Temps plein 
Temps partiel 
65 
3 
0 
16 
79 
5 
80 
4 
77.40% 
3,60% 
9.00% 
94.00% 
6.00% 
95.23% 
4.77% 
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Tableau 3.3 (suite)
 
Données sur le travail des répondants
 
Variable Moyenne Écart-type
 
Services représentés 
Comptabilité et finances 7 8.3% 
Restauration, contrôle qualité 12 14.3% 
Développement 7 8.3% 
Informatique 3 3.6% 
Marketing et conununications Il 13.1 % 
Ressources humaines 8 9.5% 
Centre de distribution 11 13.1% 
Centre de services du client 15 17.9% 
Restaurant Express 6 7.1% 
Restaurant Traditionnel 4 4.8% 
3.2 Variable dépendante 
Notre variable dépendante est un indice de l'épuisement professionnel mesuré par 
l'Oldenberg Bumout Inventory. Les résultats obtenus sont présentés au Tableau 3.4. On 
remarque ici que les deux échelles de l'OLBI, l'épuisement émotionnel et le désengagement, ont 
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des moyennes similaires (15.74 et 16.30, respectivement) et des écarts-types similaires (3.27 et 
3.75). 
Tableau 3.4 
Moyenne et écart-type des variables dépendantes de l'adaptation de l 'OLBI 
Variable Moyenne Écart-type Valeurs possibles 
Épuisement émotionnel 15.74 3.27 8-32 
Désengagement 16.30 3.75 8-32 
3.3 Variables indépendantes 
L'inventaire de Bumout de Maslach, version générale (MBI-GS) 
Les résultats du MBI-GS apparaissent au Tableau 3.5. L'auto-efficacité professionnelle 
est mesurée positivement, ce qui explique une moyenne aussi élevée. Plus la dimension est 
élevée plus il y a présence d'auto-efficacité professionnelle. Les valeurs possibles oscillent entre 
oet 36 pour les dimensions de l'Épuisement Émotionnel et du Cynisme, car celles-ci se 
composent de 6 items qui doivent être qualifiés selon une échelle de fréquence qui s'étend entre 
jamais (0) et chaque jour (6). De même pour la mesure du sentiment d'accomplissement 
professionnel, à la différence que 7 items doivent ici être pris en considération. 
La fidélité de la mesure dans cet échantillon (Thompson, 2003) a été mesurée grâce au 
coefficient alpha. Le coefficient calculé pour le MBI-GS est de a = 0.7111 et le coefficient alpha 
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standardisé est de 0.6927. Puisque nos données ne sont pas standardisées, le coefficient alpha 
simple doit être utilisé. Nous rapporterons donc le coefficient alpha simple (non standardisé) 
pour la suite de cette présentation. 
Tableau 3.5 
Moyenne et écart type des variables dépendantes de l'adaptation du MBI-GS 
Variable Moyenne Écart-type Valeurs possibles 
de l'échelle de ]' échelle de l'échelle 
Épuisement Émotionnel 9.18 5.44 0-36 
Cynisme (Dépersoooalisation) 5.15 4.32 0-36 
Auto-efficacité professionnelle 
(Sentiment d'accomplissement professioooel) 
30.80 4.31 0-42 
Les coefficients alpha pour chacune des échelles sont rapportés au Tableau 3.6. On 
remarque la cohérence interne élevée (a = 0.8426) de la dimension Épuisement émotionnel. 
Cette cohérence est fréquemment rapportée dans la littérature (Lee & Ashfort, 1996). 
Remarquons également le faible niveau de fidélité de la dimension Accomplissement 
personnel avec un coefficient sous le seuil de 0.70 (a = 0.6319). 
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Tableau 3.6 
Coefficients de fidélité de l'adaptation du MBI-GS pour notre échantillon 
Variable Alpha(a) 
Épuisement émotionnel 0.8426 
Cynisme (Dépersonnalisation) 0.7003 
Auto-efficacité professionnelle 
(Sentiment d' accompl issement professionnel) 0.6319 
Tous les items 0.7111 
Tableau 3.7 
Moyenne et écart-type des variables dépendantes du Questionnaire sur les facteurs 
organisationnels (Maslach & Leiter, 2000) 
Variable Moyenne Écart-type Valeurs possibles Nombre d'items 
Charge de travail 16.01 4.47 6-30 6 
Communauté 18.41 3.40 5-25 5 
Équité 22.29 3.54 6-30 6 
Récompenses 16.04 1.30 4-20 4 
Contrôle 12.22 1.77 3-15 3 
Valeurs 20.00 2.75 5-25 5 
Le questionnaire sur les facteurs organisationnels 
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Les moyennes et les écarts-types des six facteurs organisationnels sont présentés au 
Tableau 3.7. 
Les moyennes varient entre 16.01 et 22.29 pour les différentes échelles de ce 
questionnaire. De même, les écarts-types oscillent entre 4.47 et 1.30. Les valeurs possibles sont 
ici importantes; elles permettent une mise en perspective de certaines moyennes. Par exemple, le 
contrôle n'est évalué que par 3 items. Il est donc attendu que sa moyenne soit plus basse que les 
autres, puisque ce sont des moyennes de sous-échelles et non pas des moyennes par items. 
Aussi, nous avons inclus dans ce tableau le nombre d'items de chacune des échelles afin de bien 
mettre ces chiffres en perspective. 
Tableau 3.8 
Coefficients de fidélité du questionnaire sur les six facteurs organisationnels 
Variable Alpha (a) Nombre d'items 
Charge de travail 0.7649 6 
Communauté 0.7701 5 
Équité 0.6870 6 
Récompenses 0.7819 4 
Contrôle 0.6558 3 
Valeurs 0.6470 5 
Total 0.7323 29 
99 
Les coefficients alpha de l'instrument sont présentés au Tableau 3.8. Le coefficient alpha 
de l'ensemble du questionnaire sur les six facteurs organisationnels est de a = 0.7323. Les 
échelles qui ont une cohérence interne supérieure à 0.75 sont au nombre de trois: la charge de 
travail, la communauté et la récompense. Les trois autres dimensions (équité, valeur et contrôle) 
se situent sous le coefficient total et sous la barre des 0.70. Mentionnons finalement que l'indice 
de cohérence interne du contrôle est également bas, ce qui est attendu puisque seuls trois items 
mesurent cette importante dimension. 
Le Questionnaire de Mesure de l'engagement 
Au Tableau 3.9, on remarque une différence entre les moyennes de l'échelle de 
l'engagement affectif (m = 24.94) et celle de l'engagement normatif (m = 17.35). De même, les 
écarts-types sont différents, soit 2.99 pour l'engagement affectif et 7.22 pour l'engagement 
normatif et cela pour des valeurs possibles et un nombre d'items identiques. 
Tableau 3.9 
Moyenne et écart type de la mesure de l'engagement organisationnel 
Variable Moyenne Écart-type Valeurs possibles Nombre d'items 
Engagement affectif 24.94 2.99 6-30 6 
Engagement normatif 17.35 7.22 6-30 6 
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Le Tableau 3.10 nous présente les coefficients alpha pour chacune des dimensions du 
questionnaire. Le coefficient alpha pour l'ensemble de ce questionnaire est de 0.6323, celui de 
l'engagement affectif de 0.7134 et celui de l'engagement normatif de 0.5764. La fidélité de cette 
dimension s'avère donc faible. 
Tableau 3.10 
Coefficient alpha de la mesure de l'engagement organisationnel 
Variable Alpha (a) Alpha Standardisé Nombre d'items 
Engagement affectif 0.7134 0.7774 6 
Engagement normatif 0.5764 0.7985 6 
Total 0.6323 0.7877 12 
Le Questionnaire sur la détresse psychologique (ISPDQ-14) 
Les résultats au questionnaire mesurant la détresse psychologique sont présentés au 
Tableau 3.11. La moyenne globale est de 7.67 et les scores des sous échelles vont de 3.36 à 
6.57. Sont aussi présentés dans les tableaux les écarts-types, les minima et maxima et le nombre 
d'items par sous-échelles. Notons que l'échelle totale nous donne une mesure de la détresse 
ressentie par l'individu (Préville et al., 1998). 
L'ensemble des coefficients alpha pour l'IDPESQ-14 sont présentés au Tableau 3.12. 
Le coefficient alpha pour ce questionnaire est de 0.8749. Le coefficient de fidélité le plus élevé 
est obtenu pour l'échelle mesurant les symptômes dépressifs (a = 0.8112). La force du 
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coefficient total présenté au Tableau 3.12 s'explique par le fait que l'échelle mesure la détresse, 
c'est-à-dire un symptôme qui fait partie des quatre types de symptômes présentés en sous-
échelle. La mesure totale est plus fidèle puisque le construit étudié se mesure au travers des 
quatre dimensions présentées. 
Tableau 3.11 
Moyenne et écart-type pour l'IDPESQ-14 
Variable Moyenne Ecart-type Valeurs possibles Nombre d'items 
Symptômes dépressifs 7.67 2.41 5-20 5 
Symptômes cognitifs 3.36 1.11 2-8 2 
Symptômes anxieux 5.45 1.77 3-12 3 
Symptômes d'irritabilité 6.57 1.81 4-16 4 
Total 23.04 5.60 14-48 14 
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Tableau 3.12 
Coefficient de fidélité pour l'lDPESQ-14 
Variable Alpha (a) Nombre d'items 
Symptômes dépressifs 0.8112 5 
Symptômes cognitifs 0.7466 2 
Symptômes anxieux 0.7437 3 
Symptômes d'irritabilité 0.7144 4 
Total 0.8749 14 
L'Échelle de désirabiJjté sociale 
Les données sur la mesure de la désirabilité sociale, qui est basée sur 14 énoncés, sont 
présentées au Tableau 3.13. La moyelme totale' de l'échelle est de 9.17, avec un écart-type de 
7.16. Le coefficient alpha est de 0.6538. 
Tableau 3.13 
Moyenne et écart type pour la mesure de la désirabilité sociale 
Variable Moyenne Écart-type Valeurs possibles Nombre d'items 
Désirabilité 9.17 7.16 0-14 14 
3.4 Caractéristiques psychométriques de l'üLBI 
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3.4.1 La fidélité 
Établir la fidélité de notre variable dépendante, soit l'OLBI est un objectif important. La 
fidélité représente le degré d'exemption d'erreur de mesure des scores pour un groupe donné 
(APA par Sarrazin, 2003). L'APA reconnaît trois catégories de coefficients de fidélité 
contribuant à assurer que les résultats de l'instrument peuvent être reproduits. Ils font chacun 
appel à une méthodologie différente: coefficients issus de versions parallèles; coefficients issus 
d'une méthode de type test-retest; coefficients basés sur les scores dérivés des items à l'intérieur 
d'un test administré une seule fois. Pour des raisons pratiques, nous avons opté pour l'utilisation 
de coefficients de fidélité de cette dernière catégorie. De même, puisque les items ne sont pas 
additifs, il n'est pas conseillé d'utiliser la méthode split-half. Celle-ci est recommandée 
seulement lorsque les items sont placés selon leur degré de difficulté. 
Les hypothèses sur la fidélité voulaient que les coefficients alpha des deux dimensions 
de l'instrument soient significatifs. 
HILe construit épuisement du OLBI a un coefficient alpha (a) avoisinant les 0.70 
ou plus. 
H2 Le construit désengagement du OLBI a un coefficient alpha (a) avoisinant les 
0.70 ou plus. 
Les coefficients Alpha pour notre échantillon sont présentés au Tableau 3.14. 
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Tableau 3.14
 
Coefficient de fidélité pour l'OLB!
 
Variable Coefficient Alpha (a)
 
Épuisement 0.8113 
Désengagement 0.6894 
Total 0.8048 
Le coefficient de fidélité de l'échelle dans son ensemble est de 0.8048. La dimension 
épuisement, qui comprend les items 2, 4, 5, 8, la, 12,14, et 16 présente un coefficient a de 
0.8113. Les données caractérisant chaque item sont présentées au Tableau 3.16.Le 
désengagement comprend les items 1,3,6, 7, 9, Il, 13, et 15. Le coefficient alpha de cette 
dimension est 0.6894 l'effet du coefficient alpha du retrait de chaque item est également exposé 
au Tableau 3.15. Les coefficients alpha de l'échelle Épuisement sont cités au Tableau 3.16. Les 
Tableaux présentent également la moyenne et l'écart-type de chacun des items. 
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Tableau 3.15 
Coefficient de fidélité pour les items de la dimension Désengagement 
Item Moyenne Écart-type Corrélation Coefficient Alpha (a) 
Item-total si l'item est retiré 
ITEMI 1.6786 0.6430 0.3953 0.6201 
ITEM3 1.9167 0.6978 0.1887 0.6737 
ITEM6 1.8929 0.6589 0.2465 0.6591 
ITEM7 1.7381 0.7134 004017 0.6252 
ITEM9 2.1429 0.8380 0.2460 0.6929 
ITEMll 1.9643 0.7354 0.2457 0.6926 
ITEMI3 2.6786 0.8803 0.1979 0.6857 
ITEM15 1.7262 0.6277 0.3927 0.6239 
Les items qui font partie de la dimension désengagement ont des moyennes qui oscillent 
entre 1.678 pour l'Item 1, et 2.6786, pour l'Item 13, l'intervalle se situant entre 1 et 4. Les items 
et les écarts-types varient de 0.6277, pour l'Item 15, à 0.8803, pour l'Item 13. Les corrélations 
entre les items et le score vont de 0.1887, pour l'Item 3, à 004017 pour l'Item 7. Le coefficient 
alpha calculé si l'item est retiré est ensuite présenté, soit; 0.6252 pour l'Item 7 à 0.6737 pour 
l'Item 3. 
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Tableau 3.16 
Coefficient de fidélité pour les items de la dimension Épuisement 
Item Moyenne Écart-type	 Conélation Coefficient Alpha ((X) 
Item-total si l'item est retiré 
lTEM2 2.5833 .8245 0.5325 0.7900 
ITEM4 2.0119 .7838 0.5439 0.7875 
ITEM5 1.9524 .7097 0.4876 0.7954 
ITEM8 1.9881 .7524 0.6077 0.7773 
ITEMI0 2.1310 .7409 0.5532 0.7858 
ITEM12 2.0357 .6667 0.6685 0.7704 
lTEM14 1.6548 .5910 0.2878 0.8187 
lTEM16 1.9524 .6191 0.3955 0.7894 
Les moyennes des items composant la dimension épuisement qui varie entre 1.6548, 
pour l'Item 14, et 2.5833, pour l'Item 2, l'intervalle se situant entre 1 et 4. Les écarts-types ont 
un plancher de 0.5910, pour l'Item 14 et un plafond de 0.8245, pour l'Item 2. Les cOlTélations 
entre les items et le score total oscillent entre 0.2878, pour l'Item 3, et 0.6685, pour l'Item 12. 
Le coefficient alpha si l'item est supprimé est présenté, 0.7773 pour l'Item 8 à 0.8187 pour 
l'Item 14. On remarque dans ces deux Tableaux que seule l'élimination de l'item 14 de la 
dimension épuisement pounait améliorer le coefficient alpha de cette dimension. Cependant, 
cette amélioration pounait ne pas être significative. 
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Finalement, ces statistiques semblent confirmer nos deux hypothèses concernant la 
fidélité. Ces conclusions seront abordées dans la prochaine section, car les seuils d'acceptation 
du coefficient alpha feront l'objet d'une discussion plus approfondie. Aussi, puisque le retrait 
d'énoncées ajoute peu à la fidélité, on peut croire que le coefficient alpha est un reflet assez 
juste de la cohérence interne de la dimension. 
3.4.2 Validité 
La validité représente le degré d'appui donné par les preuves accumulées qui permet de 
croire que les interprétations issues des scores sont précises et mesurent le trait annoncé (APA 
par Sarrazin, 2003). Nous utiliserons donc la méthode qui utilise la validité comme un 
ensemble de preuves et non comme un tout. Cette conception est suggérée par l'APA (APA par 
Sarrazin, 2003) afin de permettre une évaluation plus efficace de l'ensemble de la validité. La 
validité n'est donc plus un concept unitaire (APA par Sarrazin, 2003). 
Éléments de preuve basés sur le contenu 
Puisque cette expérimentation a pour objectif l'adaptation et la validation d'un 
instrument déjà existant, nous n'utiliserons pas les éléments de preuves basées sur le contenu. 
Ainsi, nous postulons que notre instrument mesure bien, dans sa version originale, ce qu'il dit 
mesurer. Par contre, puisqu'une partie de notre argumentaire qui suggère l'utilisation du OLBl 
en lieu et place du MBl repose sur le contenu des questions, nous aborderons indirectement ce 
type de validité dans d'autres sections, plus particulièrement lorsque l'on fera le lien entre les 
divers construits mesurés. 
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Éléments de preuve basés sur les processus de réponse 
L'APA propose la présentation d'éléments de preuve basés sur les processus de réponse 
pour étoffer la réflexion de l'utilisateur de test (APA par Sarrazin, 2003). Un argument 
technjque, l'utilisation du processus de réponse inversé que propose l' OLBI, a déjà été discuté. 
Cet élément technique est d'ailleurs une critique souvent formulé envers le MBI (Demerouti, 
2000). Ces éléments ont déjà été présentés lors de la conception de l'OLBI (Demerouti, 2000). 
Puisque ces arguments sont liés à la formulation des questions, cette formulation reste invariable 
entre les cultures. Aussi, même si l'interprétation du sens donné peut diverger selon la culture 
dans laquelle nous nous trouvons, l'argument de Guilford (1952) sur l'importance de 
l'homogénéité de la population est ici important puisque 1'OLBI se conforme à ces 
recommandations et que notre population est culturellement homogène (100% de l'échantillon 
est d' origine caucasienne). 
Éléments de preuves basés sur la structure interne 
Un premier élément de preuve basé sur la structure interne sera produit grâce à une 
analyse factorielle avec rotation VARlMAX. Cette analyse nous permet d'évaluer la cohérence 
factorielle de l'OLBI et d'assurer ainsi de l'exjstence de deux échelles comme le suggère le 
modèle sous-jacent de Demerouti (2000). Puisque nous avons une hypothèse concernant la 
cohérence interne de l'instrument, cette analyse nous semble tout indiquée afin de permettre le 
test de cette hypothèse: 
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H3	 L'OLBI a une structure factorielle à deux facteurs, le désengagement et 
l'épuisement émotionnel. 
Cette procédure permet de déterminer si une variance commune se dégage d'un nombre 
d'items qui deviendra ensuite un facteur. Notons que ces facteurs sont des entités 
mathématiques et que le construit qu'ils représentent est théorique (Thompson & Daniel, 1996). 
En analysant les indices, nous déciderons de ce que représente le facteur et non pas l'inverse 
(Mulaik, 1971). Cette partie de l'analyse est donc subjective (Thompson, 2004) mais basée sur 
des cri tères qui ne le sont pas. 
Nous devrons ensuite étudier les facteurs afin de comprendre leur composition et leur 
signification. Puisque Demerouti (2001) a déjà détenniné la structure factorielle de l'instrument, 
nous vérifierons si elle peut être reproduite afin de déterminer si la structure factorielle des deux 
versions de l'instrument est similaire. 
Une analyse factorieLle peut être de nature exploratoire ou de nature confirmatoire. Une 
analyse factorielle exploratoire est utilisée lorsqu'on veut s'assurer du nombre total de facteurs 
présents. Ainsi, tous les facteurs seront considérés jusqu'à ce que ceux-ci aient une valeur 
propre moindre que O. La procédure SPSS ne signalera que l'existence des facteurs qui ont une 
valeur propre plus grande que 1. Les facteurs seront ensuite extraits jusqu'à ce que ceux-ci 
expliquent 100% de la variance (George & Mallery, 1999). Dans une analyse confirmatoire, on 
demande un nombre de facteurs au départ. Ce nombre de facteurs est justifié par la théorie 
derrière notre mesure. Par exemple, dans notre cas, la mesure contient deux échelles, le 
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désengagement et l'épuisement, donc deux facteurs probables. Ainsi, l'analyse factorielle 
confinnatoire se fait à partir du nombre de facteurs retenus par le chercheur (Thompson, 2004). 
L'analyse factorielle présentée ici est de type confinnatoire. Ce choix est justifié par 
Vallerand (1989) qui propose deux approches différentes, une première avec LISREL et une 
seconde en comparant simplement les structures factorielles. Dans la présente analyse, nous 
avons opté pour la seconde approche, car l'analyse confinnatoire nous permet de déterminer le 
nombre de facteurs avant l'analyse, donc d'intégrer les deux échelles de la mesure dans la 
procédure. Puisque nous cherchons à confinner une structure déjà obtenue grâce à une autre 
version du même outil, il nous apparaît important d'utiliser cette stratégie statistique 
(MacDonald, 1999). Le modèle de l'analyse des composantes principales a également été choisi 
puisque c'est la procédure qui pennet d'extraire une combinaison linéaire de variables et cela 
jusqu'à ce que toute la variance soit utilisée (Garson, 2004). 
D'abord, le test de Kaiser-Meyer-Olkin a été utilisé pour déterminer si la distribution de 
l'échantillon pennet d'effectuer une analyse factorielle. L'analyse fait ressortir un indice de 
0.721. Kaiser détem1Îne qu'un échantillon qui produit un indice entre 0.8 et 0.7 peut être 
qualifié d'acceptable pour effectuer une analyse factorielle (George & Mallery, 1999). 
À ce test s'ajoute le test de sphéricité conçu par Barlett. Ce test permet de nous assurer 
que la matrice de corrélations n'en est pas une d'identité, ce qui nous empêcherait d'effectuer 
une analyse factorielle. Si le test est significatif, cela signifie que les données n'ont pas produit 
une matrice d'identité, par conséquent, nous pouvons procéder à l'analyse factorielle (George & 
Mallery, 1999). Le test a produit un indice de 473.813 significatif à p < .001, un indice qui nous 
permet donc de procéder à l'analyse factorielle. 
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Les résultats de l'analyse factorielle effectuée sur l'OLBI sont présentés sur différents 
tableaux. On présente d'abord la communalité au Tableau 3.17. La communalité présente la 
proportion de la variance de chacun des items utilisés pour expliquer les facteurs (George & 
Mallery, 1999). On interprète la communalité comme une valeur qui se situe entre 0 et l, où 0 
indique qu'aucune partie de la variance ne sert à expliquer les facteurs, et 1 indique que toute la 
variance a été utilisée pour expliquer les facteurs (George & Mallery, 1999). Les indices sont 
présentés pour chacun des items et l'échelle à laquelle appartient théoriquement l'item est 
également indiquée. 
Tableau 3.17 
Indices de communalité obtenus lors de l'analyse factorielle effectuée sur 1'0LBI 
Item Indice de Échelle théorique 
communalité OLBI 
ITEM 1 0.541 Désengagement 
ITEM2 0.420 Épuisement 
ITEM3 0.387 Désengagement 
ITEM4 0.474 Épuisement 
ITEM5 0.372 Épuisement 
ITEM6 0.311 Désengagement 
ITEM7 0.510 Désengagement 
ITEM8 0.584 Épuisement 
ITEM9 0.566 Désengagement 
ITEM 10 0.434 Épuisement 
ITEMII 0.477 Désengagement 
ITEMI2 0.624 Épuisement 
ITEM13 0.247 Désengagement 
ITEM 14 0.169 Épuisement 
ITEM 15 0.547 Désengagement 
ITEM16 0.467 Épuisement 
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On remarque des indices de communalité entre 0.247 et 0.566 pour l'échelle de l'OLBI-
Désengagement, et des indices entre 0.169 et 0.624 pour l'échelle de l'aLBI-Épuisement. 
Comme le souligne Garson (2004), les indices de communalité doivent être interprété selon les 
apports à l'échelle théorique et non selon leur indice de communalité brut. Ainsi, un faible 
indice de communalité pourrait avoir une valeur propre très élevée. Cette situation signifierait 
simplement que l'item en question mesure un aspect de la dimension qui n'est pas bien mesuré 
par l'ensemble des items. L'interprétation de chacun de ces items doit donc se faire en fonction 
de son indice de valeur propre. Nous élaborerons sur cette question, plus spécifiquement la 
question des faibles indices pour l'item 14 (0.169), lors de la discussion. 
Les valeurs propres (eigenvalues) sont présentées au Tableau 3.18. Les valeurs propres 
SOl1t une indication de la proportion de la variance expliquée par chacun des facteurs. 
Tableau 3.18 
Indices de valeur propre obtenus lors de l'analyse factorielle effectuée sur l'OLBI 
Valeur propre initiale	 Sommes de la rotation de la 
charge au carré 
Facteur Total % de la Variance Total % de la Variance 
vanance cumulée vanance cumulée 
1 4.751 29.694 29.694 4.374 27.336 27.336 
2 2.378 14.863 44.557 2.755 17.221 44.557 
On présente ici les deux facteurs postulés par le modèle. La valeur propre de ce premier 
facteur est de 4.751 et il expliquerait 29.694% de la variance. Le second facteur a une valeur 
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propre de 2.378 pour 14.863% de la variance expliquée. Ensemble, ces deux facteurs comptent 
pour 44.557% de la variance. 
La valeur propre des facteurs est également illustrée grâce à la Figure 3.1. Nous 
présentons ici un graphique de type Scree. Celui-ci nous permet de déterminer le nombre de 
facteurs possibles si l'analyse avait été exploratoire 
Figure 3.1
 
Valeur propre pour chacun des facteurs de l'OLBI dont l'extraction était possible.
 
$ '9 10 Il 1.2 ", 14- 15 1& 
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On remarque que cinq facteurs ont une valeur propre supérieure à 1. Si c'est le cas, 
comment peut-on concilier notre choix de ne considérer que les deux facteurs postulés? 
Une analyse factorielle à cing facteurs 
Tel que le fait remarquer Thompson (2004) , il existe plusieurs règles d'acceptation de 
facteurs qui diffèrent de la règle de la valeur propre plus grande que 1. Il souligne que cette 
règle nous vient de Kaiser et Guttman (Kaiser, H.F., 1991). De plus, Thompson (1996) conseille 
de se référer aux travaux de Monte Carlo (Zwick & Velicier, 1986) afin de faire l'inventaire des 
règles de retenue existantes. 
Il importe de ne pas perdre de vue que l'analyse factorielle est avant tout une procédure 
statistique. Conséquemment, les facteurs représentés par le modèle statistique doivent 
représenter un construit théorique pour être valides. Dans le cas des deux premiers facteurs, 
ceux-ci collent à notre explication théorique, soit que le premier représente l'Épuisement et le 
second le Désengagement. 
Cependant, il n'en fut pas de même avec le trois autres facteurs. Ces trois facteurs 
supplémentaires ont été scrutés afin de tenter de déterminer théoriquement (comme c'est 
l'usage) ce qu'ils représentent. De plus, il est important de souligner que ces facteurs ont un 
indice de valeur propre sous le seuil des 1.5, soit de 1.254 pour le facteur 3, 1.148 pour le 
facteur 4 et 1.018 pour le facteur 5. 
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Tableau 3.19 
Matrice factorielle résultant de l'analyse exploratoire de l'OLBI 
Facteurs 
2 3 4 5 
ITEM 1 0.478 0.559 -0.044 -0.103 -0.287 
ITEM2 0.592 -0.264 -0.031 -0.349 0.235 
ITEM3 0.620 0.054 -0.336 -0.041 0.369 
ITEM4 0.688 -0.028 -0.221 -0.144 0.187 
ITEMS 0.595 -0.135 -0.394 0.236 0.182 
ITEM6 0.386 0.402 -0.133 -0.439 -0.221 
ITEM7 0.427 0.573 0.090 0.438 0.134 
ITEM8 0.685 -0.339 -0.148 0.015 -0.294 
ITEM9 -0.087 0.747 -0.060 -0.276 -0.026 
ITEM10 0.594 -0.284 0.098 0.209 -0.141 
ITEM11 0.678 -0.133 0.140 0.072 -0.186 
ITEM12 0.723 -0.317 -0.028 0.064 -0.453 
ITEM13 0.085 0.490 -0.308 0.585 0.042 
ITEM14 0.383 -0.150 0.725 0.182 0.193 
ITEM15 0.464 0.576 0.408 -0.014 -0.164 
ITEM16 0.670 0.134 0.254 -0.219 0.443 
La faiblesse de certains de ces indices (ceux qui se situent en dessous du 0.2 absolu) ne 
mérite pas, à notre avis, que l'on s'y attarde trop longtemps. De plus, nous avons tenté, à l'aide 
des résultats de l'analyse factorielle exploratoire, de déterminer ce que ces facteurs pouvaient 
représenter. Nous avons constaté que ceux-ci s'agglutinaient autour d'un item fort. Par 
exemple, l'ITEM 14, qui est souvent problématique (Demerouti, 2002) devient prédominant 
dans le facteur 3. Il en va de même pour l'ITEM 13 dans le cas du facteur 4. Cette situation nous 
amène à croire que ces facteurs sont provoqués par la force de certains items, plus 
particulièrement ceux liés à l'énergie et à la charge de travail. 
Ainsi, cette analyse nous amène à mettre de côté ces trois facteurs grâce à une 
argumentation en trois étapes: 1) les deux facteurs recherchés ont été identifiés avec des valeurs 
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propres concluantes (respectivement 4.751 et 2.378),2) les valeurs propres des trois facteurs 
supplémentaires sont très faibles (entre 1.254 et 1.018),3) nous n'arrivons pas à identifier 
clairement le construit théorique derrière la modélisation mathématique de chacun des facteurs. 
En conséquence, nous avons ensuite poursuivi les analyses avec les résultats d'une 
analyse factorielle confirmatoire à deux facteurs. 
Analyse factorielle confirmatoire à deux facteurs 
Une structure factorielle confirmatoire a été produite pour cette analyse. Il s'agit des 
deux facteurs et de la charge que chacun des items amène pour chacun d'entre eux. C'est ce 
tableau qui nous permet de déterminer les items qui participent à un facteur donné afin de 
déterminer la charge de chacun des facteurs. Notons que cette matrice qui a été obtenue après 3 
itérations avec la méthode Varimax, est présentée au Tableau 3.20. 
Pour le facteur Épuisement, le modèle de Demerouti et al. (2001) prévoit que les items 2, 
4,5, 8, 10, 12, 14 et 16 doivent constituer cette première échelle. Les résultats obtenus montrent 
que tous ces items ont des valeurs supérieures à 0.30 et font donc partie du facteur épuisement. 
Cette affirmation se base sur la recommandation de Garson (2004) qui fixe le seul d'acceptation 
en science sociale à une valeur propre de 0.30. Le modèle prévoit que les items 1,3,6,7, 9, Il, 
13, et 15, devraient constituer la dimension Désengagement. Mis à part les items 3 et Il dont les 
indices sont trop bas pour conclure qu'ils font partie de la dimension désengagement, les autres 
items ont produit des indices qui confirment la structure théorique de l'instrument. 
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Tableau 3.20 
Matrice factorielle avec rotation de l'OLBl 
Matrice Factorielle après rotation Varim~ 
Facteurs 
1 2 
rTEM12 ,790 -2,OE-03 
rT8v'B ,763 -3,8E-02 
rTEM11 ,675 ,148 
rTEM10 ,658 -2,3E-02 
rTEM2 ,648 -6,6E-03 
rTEM4 ,642 ,248 
rTEJ116 ,599 ,113 
rTEM16 ,561 ,390 
rTErvt3 ,547 ,297 
rTEM14 ,411 1,53E-02 
rTEM15 ,195 ,714 
rTEM1 ,216 ,703 
rTEMl ,163 ,695 
rTE1V9 -,378 ,651 
rTErv'6 ,194 ,523 
rTEM13 - 117 483 
Màthode d'extraction: Analyse des corrposantes principales 
Màthode de rctaion utilisée: Varirrax avec une norrraiisation 
Kaiser. 
a. Rotation converge en 3 ~érations. 
Ainsi, les items qui font partie de l'échelle d'épuisement ressortent dans ce facteur, de même 
pour l'échelle désengagement. Fait à remarquer, les items Il et 3 sont plus significativement 
associés au facteur d'épuisement qu'au désengagement, car il ont respectivement une valeur 
propre de 0.675 (item Il) et 0.547 (item 3) pour le facteur épuisement et une valeur propre de 
0.148 (item Il) et 0.297 (item 3) pour le désengagement. Notons finalement que les Item 13 et 
14 obtiennent des indices des valeurs propres faibles. De plus, rappelons que ces deux items 
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avaient des indices de communalités qui était également faible. Les implications théoriques de 
ces résultats seront discutées au chapitre suivant. 
Pour le moment, notons que les deux facteurs sont présentés rapidement et que ceux-ci 
devront être interprétés avec précaution. En étudiant ces facteurs, nous pourrons certainement 
avancer notre réflexion sur la question de la structure factorielle de l'instrument. De même, on 
peut déjà statuer sur l'hypothèse concernant la cohérence interne en affirmant qu'elle peut être 
retenue. 
Éléments de preuve basés sur d'autres variables 
Ce type d'éléments de preuve est important parce qu'il implique une relation entre 
l'instrument de mesure et des variables externes. Il nous permet donc d'évaluer notre 
instrument, l'OLBl, en fonction de sa relation avec d'autres construits donc la valeur est connue 
etétablie. Nous présentons ces éléments de preuves basés sur la convergence. 
Éléments de preuve basés sur la convergence 
Des indices statistiques qui démontrent la force du lien entre les différentes mesures du 
même construit peuvent être utilisés comme preuve de la validité convergente (APA par 
Sarrazin, 2003). 
Convergence avec le MBl 
Des corrélations entre les trois échelles du MBl-GS, soit l'épuisement émotionnel, la 
baisse de l'accomplissement personnel et la dépersonnalisation, et les deux dimensions de 
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l'OLBI, soit l'épuisement et le désengagement, ont été calculées, afin de documenter la validité 
cOllvergente. Ces corrélations sont présentées au Tableau 3.20. Les liens importants à 
mentionner sont ceux entre l'Épuisement de l'DLBI et l'Épuisement du MB! (r = 0.724, P < 
0.01), le Désengagement de l'DLBI et le Cynisme du MBI (r = 0.347, P < 0.01), l'Épuisement 
de l'DLB! et le Cynisme du MBI (r = 0.483, P < 0.01). Ces liens revêtent une importance 
particulière, car ils permettent de répondre à deux hypothèses formulées précédemment soit: 
H4 Le désengagement de L'DLB! est convergent avec la dépersonnalisation du MBI. 
H5 L'épuisement de L'DLB! est convergent avec l'épuisement du MBI. 
Une corrélation plus faible quoique significative est observée entre le Désengagement de 
l'OLBI et l'Épuisement du MB! (r = 0.280, P < 0.05). 
Les deux autres liens significatifs trouvés ne concernent que la cohérence interne du 
MSI, soit le lien entre le Cynisme et l'Épuisement (r = 0.518, P < 0.01), et entre l'auto-efficacité 
professionnelle et le Cynisme (r = -0.331, P < 0.01). 
Notons finalement le lien entre les deux dimensions de l'DLBI qui est de r = 0.373 (p < 
0.01), ce qui nous questionne sur leur indépendance. En théorie, ces échelles devraient être 
orthogonales. Notons par contre que les deux échelles du MBI ont une corrélation de 0.518 (p < 
0.01). La force du lien entre ces deux variables est similaire. Nous reviendrons sur cette question 
. datlS la discussion. 
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Tableau 3.21 
Corrélations entre les echelles du MBI et de l 'OLBI 
OLBI OLBI MBI MBI MBI 
Désengagement Épuisement Épuisement Cynisme Baisse 
Accompli. 
Professionnel 
OLBI 1 0.373** 0.280* 0.347** -0.56 
Désengagement 
OLBl 0.373** 1 0.724** 0.483** -0.174 
Épuisement 
MBI 0.280* 0.724** 1 0.518** 0.024 
Épuisement 
MBI 0.347** 0.483** 0.518** 1 -0.331 * 
Cynisme 
MBI -0.056 -0.174 0.024 -0.331 1 
Auto-efficacité 
pro fessionnelle 
** = significative à .01 (p < 0.01) 
*= significative à .05 (p < 0.05) 
Afin de permettre une meilleure compréhension de l'importance respective des trois 
dimensions du MBI dans la convergence avec les deux sous-échelles de l 'OLBI, des régressions 
multiples ont été effectuées. Ces régressions sont présentées au Tableau 3.22. Une première 
régression impliquant la dimension Désengagement de 1'OLBI avec les trois dimensions du 
MBI, puis la dimension Épuisement avec celles du MBI. 
L'analyse de régressions multiples a été effectuée afin de mesurer la force du lien entre 
le Désengagement de 1'OLBI et les trois dimensions du MBI. Les prédicteurs sont les trois sous-
échelles du MBI soit: l'épuisement émotionnel, le cynisme et l'auto-efficacité professionnelle. 
Le modèle de régression utilisé nous permet d'obtenir des résultats significatifs (F(3, 80) = 4.17, 
p < .01). Le test F permet de s'assurer que notre modèle de régression est significatif. 
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Le coefficient de corrélation multiple est de 0.368 indiquant que 14% de la variance peut 
être expliquée par la relation avec le désengagement de l'OLBI. 
Tableau 3.22 
Corrélations bivariées et partielles des prédicteurs de l'échelle Désengagement de l'OLBI 
Prédicteurs Corrélations bivariées Corrélations partielles 
MBI Épuisement 0.280 0.105 
MBI Cynisme 0.347* 0.231 * 
MBI Auto-efficacité 
Professionnelle -0.056 0.036 
* p < .05 
La corrélation partielle est une corrélation entre chaque prédicteur et le désengagement 
tout en contrôlant les autres prédicteurs. Ainsi, on peut isoler l'apport des autres prédicteurs sur 
le prédicteur observé. Les résultats sont conformes aux hypothèses; la dimension cynisme du 
MBI est un prédicteur du désengagement de 1'OLBI (r = 0.231). Cette dimension est la seule qui 
soit un prédicteur significatif de la dimension testée de l'OLBI (p < .029). De même, 5% de la 
variance est expliquée par cette seule relation. Le Tableau 3.23 nous montre exactement la 
même procédure, mais cette fois-ci pour la dimension Épuisement de l'OLBI. Les trois mêmes 
prédicteurs sont conservés. Ainsi, le modèle de régression produit grâce aux trois dimensions du 
MB! et à l'échelle de désengagement de l'OLBI, obtient un indice de F(3, 80) = 34.387, p < 
.001. 
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Tableau 3.23 
Conélations bivariées et partielles des prédicteurs de l'échelle Épuisement de l'OLBI 
Prédicteurs Corrélations bivariées Corrélations partielles 
MBI Épuisement 0.724** 0.656** 
MBI Cynisme 0.483 0.081 
MBI Auto-efficacité 
Professionnelle -0.174 -0.226 
** p < .001 
Rappelons que le test F permet de produire un indice qui nous indique si le modèle 
statistique produit des résultats significatifs. Le coefficient de corrélation multiple est de 0.750, 
ce qui indique que 56% de la variance peut être expliquée par la relation avec l'épuisement de 
l'OLBI. Cette forte relation s'explique par la dimension Épuisement du MBI qui est le seul 
prédicteur dont les indices sont significatifs (r = 0.656). Cette relation explique 43% de la 
variance à elle seule. C'est donc dire que deux dimensions du MSI permettent de prédire 48% 
de la variance observée dans l'OLS!. 
Ces chiffres nous permettent de conclure que nos deux hypothèses sont soutenues. 
Convergence avec l'IDPESQ-14 
Les corrélations entre les dimensions de l'ISDQ-14 (dépression, anxiété, cognitive, 
irritabilité) et de l'OLSI (désengagement et épuisement) sont présentées au Tableau 20. 
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L'hypothèse de recherche voulait que: 
H6 L'épuisement de L'üLBI est convergent avec l'IDPESQ-14. 
Tableau 3.24 
Conélations entre les échelles de l'üLBI et de l'IDPESQ-14 
lDPESQ-14 IDPESQ-14 IDPESQ-14 IDPESQ-14 
Dépression Cognitif Anxiété lrritabili té 
üLBl 0.263* 0.003 0.120 0.185 
Désengagement 
üLBI 0.544** 0.391 ** 0.560** 0.532** 
Épuisement 
** = significative à .01 (r < 0.01) 
*= significative à .05 (r < 0.05) 
Fait intéressant à noter la sous-échelle épuisement est plus fortement associée aux sous-
échelles de l'IDPESQ-14. La relation entre l'üLBI et l'IDPESQ-14 a également fait l'objet de 
régressions multiples, d'abord sur le désengagement (Tableau 3.25) et puis sur l'épuisement 
(Tableau 3.26). La régression multiple effectuée sur le désengagement indique que le modèle de 
prédiction n'est pas significatifF(4, 79) = 2.086, p = .09. Ce modèle ne peut donc pas être 
util isé, car le test F conclut que le modèle n'est pas mei !leur que ce que l'on pourrait obtenir par 
chance (Garson, 2004). 
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Tableau 3.25 
Corrélations bivariées et partielles des prédicteurs de l'IDPESQ-14 et de l'échelle 
Désengagement de l'OLBI 
Prédicteurs Corrélations bivariées Corrélations partielles 
Symptômes dépressifs 0.263* 0.234* 
Symptômes cognitifs 0.003 -0.152 
Symptômes anxieux 0.120 -0.044 
Symptômes d'irritabilité 0.185 0.099 
* p < .05 
La régression multiple effectuée sur l'Épuisement indique que le modèle de prédiction 
est significatif, F(4, 79) = 15.561, P < .001. De plus, mise à part la dimension cognitive, les trois 
dimensions expliquent un pourcentage semblable de variance, soit entre 4% et 8%. 
Il semble que ce modèle explique 44% de la variance (r = 0.664). 
Ces résultats sont congruents avec les hypothèses proposées. Celles-ci prédisaient; 
d'abord une relation entre l'Épuisement et l'IDPESQ-14, et ensuite, aucune relation entre la 
Dépersonnalisation et IDPESQ-14. Cette relation a été énoncée dans l'hypothèse 6, soit: 
H6 L'épuisement de L'OLBI est convergent avec l'IDPESQ-14.
 
Cette hypothèse est donc retenue.
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Tableau 3.26 
Corrélations bivariées et partielles des prédicteurs de l'IDPESQ-14 et de l'échelle Épuisement 
de l'OLBI 
Prédicteurs	 Corrélations bivariées Corrélations partielles 
Symptômes dépressifs 0.544* 0.212* 
Symptômes cognitifs 0.391 0.116 
Symptômes anxieux 0.560* 0.299* 
Symptômes d'irritabilité 0.532* 0.229* 
* p < .05
 
Convergence avec la Mesure de l'engagement!
 
La Mesure de l'engagement comprend deux dimensions: l'engagement affectif et 
l'engagement nonnatif. Les résultats des corrélations entre les deux dimensions de l'OLBI et 
celles de l'engagement sont présentés au Tableau 3.27. 
L'hypothèse liée à la Mesure de l'engagement est la suivante: 
H 14	 Les scores à l'aLBI-désengagement sont liés négativement à la mesure de 
l'engagement affectif. 
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Tableau 3.27 
Corrélations entre les dimensions de l'engagement et celles de l'OLBI 
OLBI OLBI 
Désengagement Épuisement 
Engagement -0.614** -0.312** 
affectif 
Engagement -0.164 0.094 
normatif 
** = significative à .01 (r < 0.01) 
*= significative à .05 (r < 0.05) 
Les résultats démontrent un lien négatif important entre la dimension Désengagement de 
l'OLBI et la dimension de l'Engagement affectif(r = -0.614, p < 0.01). De même, un lien existe 
également entre l'Épuisement de l'OLBI et l'Engagement affectif(r= -0.312, p < 0.01). Par 
contre, aucun lien significatif n'a été constaté avec l'Engagement normatif. 
Les régressions multiples ont permis de valider ces deux relations, l'effet prédicteur est 
significatif dans les deux cas: F(2, 81) = 24.465, P < 0.01 pour le modèle 1 et F(2, 81) = 6.185, 
p < 0.05 pour le modèle 2. Le modèle 1 explique 38% de la variance observée (r = .614), tandis 
que le modèle 2 explique 13% de la variance observée (r = 0.364). Ces deux modèles 
confirment le rôle exclusif et prépondérant de l'engagement affectif. 
Ulle hypothèse est donc retenue: 
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H14 Les scores à l'OLBI-désengagement sont liés négativement à la mesure de 
l'engagement affectif. 
Mesure de la désirabilité sociale 
L'utilisation de l'Échelle Crown de désirabilité avait également pour but d'établir une 
mesure divergente. Les deux hypothèses liées à l'utilisation de ce questionnaire sont: 
HIS Le désengagement de l'OLBI n'est pas lié à la mesure de désirabilité sociale. 
H16 L'épuisement émotionnel de l'OLBI n'est pas lié à la mesure de désirabilité 
sociale. 
Les résultats sont présentés au Tableau 3.28. 
Tableau 3.28 
Corrélations entre la mesure de désirabilité sociale et l 'OLBI 
OLBl OLBI 
Désengagement Épuisement 
Désirabilité -0.184 
-0.293 ** 
sociale 
** = significative à .01 Cr < 0.01) 
*= significative à .05 Cr < 0.05) 
Cette mesure nous permet d'établir qu'il existe un lien entre l'Épuisement de l'OLBI et 
la Désirabi1ité sociale Cr = -0.293, < 0.0 1). Ce lien explique environ 10% de la variance. Les 
résultats vont dans le sens de la première hypothèse, soit: 
HIS Le désengagement de l'OLBI n'est pas lié à la mesure de désirabilité sociale. 
Tandis qu'une seconde n'est pas retenue: 
128 
H16	 L'épuisement émotionnel de l'OLBI n'est pas lié à la mesure de désirabilité 
sociale. 
Convergence avec la Mesure des facteurs organisationnels 
Ces résultats seront utilisés dans la discussion afin de démontrer la pertinence du modèle 
théorique proposé par les auteurs. Puisque notre recension des écrits présentée précédemment 
nous a permis d'établir que certains facteurs organisationnels ont des liens importants avec le 
Désengagement et l'Épuisement, nous utiliserons comme preuve du lien théorique les 
corrélations entre les dimensions de l'OLBI et les facteurs organisationnels. Les hypothèses 
liées à la convergence avec la mesure des facteurs organisationnels sont les suivantes: 
H7 La variable charge de travail est positivement liée à la dimension épuisement de 
l'OLB!. 
H8 La variable valeur est négativement liée à la dimension épuisement de l'OLBI. 
H9 La variable communauté est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
HI0 La variable récompense est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
HII La variable contrôle est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
H12 La variable équité est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
Ces résultats sont présentés au Tableau 3.29. 
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Tableau 3.29 
Corrélations entre les facteurs organisationnels et les dimensions de l'OLBI 
OLBI OLBI 
Désengagement Épuisement 
Charge de 0.197 0.579** 
travail 
Communauté -0.301** -0.289** 
Equité -0.472** -0.251 
Récompense -0.210 -0.202 
Contrôle -0.201 -0.362** 
Valeur -0.487** -0.276* 
** = significative à .01 (r < 0.01) 
*= significative à .05 (r < 0.05) 
Ces résultats sont significatifs pour quatre facteurs dans le cas de l'Épuisement de 
l'OLBI, soit:: la charge de travail (r = 0.579, P < 0.01), la communauté(r = -0.289, P < 0.01) , le 
contrôle (r = -0.362, p < 0.01) et les valeurs (r = -0.276, P < 0.05). Dans le cas du désengage­
ment, trois facteurs organisationnels ont un lien: la communauté (r = -0.301, p < 0.01), l'équité(r 
= -0.472, P < 0.01) et les valeurs (r = -0.487, P < 0.01). 
De plus, il nous a semblé important de présenter des indices de contribution unique de 
chacun de ces facteurs afin d'appuyer nos dires. Nous avons effectué des régressions multiples 
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sur deux modèles possibles (présentées au Tableau 3.30) afin de nous assurer de la congruence 
entre les prédictions de notre modèle (présentée à la figure 1.6) et les corrélations obtenues. 
Rappelons que nous avons postulé, premièrement, que l'Épuisement serait prédit par la Charge 
de travail et les Valeurs, et deuxièmement, que le Désengagement serait prédit par la 
Communauté, les Récompenses, le Contrôle et l'Équité. 
Les analyses nous indiquent que les deux modèles sont significatifs, soit F(6, 77) = 
7.736, P < .01 pour le premier modèle et F(6, 77) = 10.451, P < .01. Aussi, on peut affirmer que 
le modèle l explique 36% de la variance (r = 0.613) et le modèle 2 explique 45% de la variance 
(r = 0.670). 
Les régressions multiples nous indiquent que la contribution unique pour le Modèle 1 est 
apportée par les dimensions Équité (r part = -0.325) et Valeurs ( r part = -0.395). La relation 
entre le désengagement et l'Équité était prévue, mais celle avec Valeur ne l'était pas. 
Pour le Modèle 2, celui visé par l'Épuisement, trois facteurs ont une contribution unique dont 
deux attendues (Charge de travail, r part= 0.551 et Valeurs, r part = -0.236) et une contribution 
non prédite, celle du Contrôle (r part= -0.258). 
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Tableau 3.30 
Ensemble des corrélations bivariées et partielles des prédicteurs de la mesure des facteurs 
organisationnels et l'OLBl 
Prédicteurs Corrélations bivariées Corrélations partielles 
Modèle 1 
OLBl Désengagement 
Charge de travail 0.197 -0.038 
Communauté -0.301 -0.034 
Équité -0.472** -0.325** 
Récompense -0.210 -0.210 
Contrôle -0.201 0.070 
Valeur -0.487** -0.395** 
Modèle 2 
OLBI Épuisement 
Charge de travail 0.579** 0.551 ** 
Communauté -0.289 -0.103 
Équité -0.251 -0.141 
Récompense -0.202 -0.044 
Contrôle -0.362* -0.258* 
Valeur -0.276* -0.236* 
*p<.05,**p<.01 
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Ces indices vont dans le sens des trois hypothèses:
 
H7 La variable charge de travail est positivement liée à la dimension épuisement de l'OLB!.
 
H8 La variable valeur est négativement liée à la dimension épuisement de l'OLB!.
 
HI2 La variable équité est négativement liée à la dimension désengagement de l'OLB!.
 
En revanche, ils ne vont pas dans le sens des trois autres hypothèses:
 
H9 La variable communauté est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
HIO La variable récompense est négativement liée à la dimension désengagement de l'OLB!. 
HI1 La variable contrôle est négativement liée à la dimension désengagement de l'OLB!. 
3.5 Liens entre les facteurs organisationnels et le MBl 
Nous présentons ici les résultats d'analyse de régressions multiples effectuées sur le 
MBr. Ces résultats seront discutés lors de la mise en parallèle de nos deux mesures de 
l' épu isement professionnel. Nous avons donc procédé aux régressions multiples de la même 
façon qu'avec l'OLB!. Puisque le MBl a trois dimensions, nous avons effectué les analyses sur 
trois modèles qui sont présentés au Tableau 3.31. Les modèles 1 et 2 révèlent des résultats 
significatifs, F(6, 77) = 8.007, p < .01 et F(6, 77) = 3.669, P < .01, tandis que le modèle 3 
n'obtient pas de résultats significatifs F(6, 77) = 1.147, P = .344. Ajoutons que les modèles 1 et 
2 expliquent 60% de la variance (r = 0.620 pour 38% et r = 0.472 pour 22%). 
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Tableau 3.31 
Ensemble des corrélations bivariées et partielles des prédicteurs de la mesure des facteurs 
organisationnels et le MBI 
Prédicteurs Corrélations bivariées Corrélations partielles 
Modèle 1 
MBI Épuisement 
Charge de travail 0.591 ** 0.528** 
Communauté -0.273 -0.073 
Équité -0.314 -0.031 
Récompense -0.118 -0.114 
Contrôle -0.269 -0.154 
Valeur -0.120 -0.02 
* p < .05, ** P < .01 
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Tableau 3.31 (suite)
 
Ensemble des corrélations bivariées et partielles des prédicteurs de la mesure des facteurs
 
organisationnels et le MBI 
Prédicteurs Corrélations bivariées Corrélations partielles 
Modèle 2 
MBI Cynisme 
Charge de travail 0.364** 0.287** 
Communauté -0.362* -0.243* 
Équité -0.222 0.78 
Récompense -0.176 -0.019 
Contrôle -0.191 -0.070 
Valeur -0.176 -0.105 
Modèle 3 
MB! Auto-efficacité professionnelle 
Charge de travail -0.042 0.074 
Communauté 0.172 0.025 
Équité 0.199 0.120 
Récompense 0.160 0.147 
Contrôle 0.182 0.112 
Valeur 0.129 0.02 
* p < .05, ** p < .01 
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Le Tableau 3.31 nous pennet de constater que le MBI ne permet de lien avec les facteurs 
organisationnels qu'à travers deux dimensions: la charge de travail et la communauté. 
3.6 Établir un point de coupure avec une courbe ROC 
Même si nous n'avons pu recruter d'échantillon clinique, nous utiliserons la même 
procédure statistique soit une courbe ROC (Receiver-Operating Characteristic Curve). Cette 
procédure statistique est utilisée dans les sciences médicales et en psychométrie afin de 
déterminer des points de coupure sur des mesures. Shear, Rucci et al. (2001) l'ont utilisée afin 
de déterminer des points de coupure sur le Panic Disorder Severity Scale. Le principe de la 
courbe de ROC, c'est l'exploration d'un point de coupure selon la sensibilité (proportion de cas 
positifs correctement identifiés comme positifs, soit des vrai-positifs) et la spécificité d'un test 
(propOltion de cas négatifs identifiés comme des cas négatifs par la mesure, soit des vrai­
négatifs). En utilisant un point de coupure déterminé par un test critère, cette procédure 
statistique nous permettra d'évaluer si le ratio faux-positif et faux-négatif est acceptable selon le 
point de coupure déterminé. Puisque nous n'avons pas pu recruter d'échantillon clinique, qui 
aurait pu servir de critère, nous allons nous tourner vers un autre critère pour situer notre point 
de coupure. 
La littérature sur l'lDPESQ-14 nous indique qu'un point de coupure a été déterminé sur 
cette échelle pour de signaler la détresse. Puisque la détresse fait partie de notre définition de 
l'épuisement professionnel, il nous a semblé approprié d'utiliser ce point de coupure. Selon les 
auteurs de l'lDPESQ-14 (Boyer et al., 1998) le point de coupure a été établi au centile 85 lors de 
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sa normalisation sur la population québécoise. Les auteurs remarquent qu'au-dessus de ce 
centile, la détresse est beaucoup plus présente. La justification du choix du point de coupure de 
l' lDPESQ-14 sera présentée dans la section discussion. 
Tableau 3.32 
Distribution de l'IDPESQ-14 
Distribution de IDPESQ-14 
%
 
Frequence Percentaae % Valide Curmulatif
 
Valid 14,00 2 2,3 2,4 2,4
 
15,00 1 1,1 1,2 3,6
 
16,00 1 1,1 1,2 4,8
 
17,00 7 8,0 8,3 13,1 
18,00 7 8,0 8,3 21,4 
19,00 3 3,4 3,6 25,0 
20,00 10 11,4 11,9 36,9 
21,00 7 8,0 8,3 45,2 
22,00 4 4,5 4,8 50,0 
23,00 9 10,2 10,7 60,? 
24,00 7 8,0 8,3 69,0 
25,00 6 6,8 7,1 76,2 
26,00 3 3,4 3,6 79,8 
27,00 2 2,3 2,4 82,1 
28,00 2 2,3 2,4 84,5 
29,00 3 3,4 3,6 88,1 
30,00 4 4,5 4,8 92,9 
32,00 2 2,3 2,4 95,2 
35,00 1 1,1 1,2 96,4 
36,00 1 1,1 1,2 97,6
 
37,00 1 1,1 1,2 98,8
 
48,00 1 1,1 1,2 100,0
 
Total 84 95,5 100,0
 
Mssing System 0 4,5
 
Total 84 1000
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Tableau 3.33
 
Données de sensibilité et de spécificité pour la courbe ROC de l'OLBI avec un critère de 28.
 
Point Critère Cas Inclus Sensibilité Spécificité 1 - Spécifici té 
25 2 0.0667 0.9855 0.0145 
24 4 0.1333 0.9710 0.0290 
23 7 0.2667 0.9565 0.0435 
22 8 0.2667 0.9420 0.0580 
21 Il 0.4667 0.9420 0.0580 
20 14 0.5333 0.9130 0.0870 
19 21 0.6667 0.8406 0.1594 
18 25 0.7333 0.7971 0.2029 
17 37 1.0000 0.6812 0.3188 
16 50 1.0000 0.4928 0.5072 
15 60 1.0000 0.3478 0.6522 
14 69 1.0000 0.2174 0.7826 
13 73 1.0000 0.1594 0.8406 
12 75 1.0000 0.1304 0.8696 
Il 78 1.0000 0.0870 0.9130 
10 80 1.0000 0.0580 0.9420 
9 83 1.0000 0.0145 0.9855 
8 84 1.0000 0.0000 1.0000 
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Tableau 3.34 
Données spécifiques aux faux-négatifs et aux faux-positifs pour la courbe ROC de l'OLBI avec 
un critère de 28 à la mesure IDPESQ-14. 
Point Faux % Faux Faux % Faux % Faux Ratio 
Critère Négatifs Négatifs Positifs Positifs Résultats PoslNég 
26 14 93.33% 0 0.00% 16.67% inf. 
25 14 93.33% 1.45% 17.86% 64.4 
24 13 86.67% 2 2.90% 17.86% 29.9 
23 Il 73.33% 3 4.35% 16.67% 16.9 
22 Il 73.33% 4 5.80% 17.86% 12.7 
21 8 53.33% 4 5.80% 14.29% 9.2 
20 7 46.67% 6 8.70% 15.48% 5.4 
19 5 33.33% 11 15.94% 19.05% 2.1 
18 4 26.67% 14 20.29% 21.43% 1.3 
17 0 0.00% 22 31.88% 26.19% 0.0 
16 0 0.00% 35 50.72% 41.67% 0.0 
15 0 0.00% 45 65.22% 53.57% 0.0 
14 0 0.00% 54 78.26% 64.29% 0.0 
13 0 0.00% 58 84.06% 69.05% 0.0 
12 0 0.00% 60 86.96% 71.43% 0.0 
Il 0 0.00% 63 91.30% 75.00% 0.0 
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Tableau 3.34 (suite)
 
Données spécifiques aux faux-négatifs et aux faux-positifs pour la courbe ROC de l'OLBI avec
 
un critère de 28 à la mesure IDPESQ-14.
 
Point Faux % Faux Faux % Faux % Faux Ratio
 
Critère Négatifs Négatifs Positifs Positifs Résultats PoslNég
 
10 o 0.00% 65 94.20% 77.38% 0.0 
9 o 0.00% 68 98.55% 80.95% 0.0 
8 o 0.00% 69 100.00% 82.14% 0.0 
Pour établir ce point de coupure, nous devons également analyser la distribution de 
l'IDPESQ-14. Ainsi, après distribution de notre échantillon, le score de 28 sur l'IDPESQ est 
l'équivalent du 85 ième centile, tel que présenté au Tableau 3.32 C'est donc le score sur l'IDPESQ 
qui sert de critère pour déterminer le point de coupure sur l'üLBI. 
La procédure ROC a ensuite été effectuée grâce au logiciel SIMSTAT, avec un point de 
coupure pour un résultat à l'IDPESQ-14 plus grand ou égal à 28. Les données de sensibilité et 
de spécificité du test sont présentées au Tableau 3.33 tandis que les niveaux de faux-positifs et 
de faux négatifs sont présentés au Tableau 3.34. 
L'aire sous la courbe ROC couverte par notre point de coupure est de 0.8792. Cette aire 
est un indicateur de l'efficacité globale du test (Faculté de médecine de Necker, 2002). Ainsi, 
0.5 est inefficace tandis que 1 représente un test qui est parfaitement discriminatif. L'intervalle 
de confiance de cet indicateur est de 0.761 à 0.9973, p < .05 et pour une cote Z = -4.6082, P < 
.05.
 
140 
Les deux tableaux présentés aux Tableaux 3.33 et 3.34, ont été obtenus grâce a une 
analyse ROC. Ils sont importants, car nous nous baserons sur ceux-ci afin de déterminer le point 
de coupure. Pour ce faire, nous devrons trouver un point d'équilibre entre le nombre de faux­
positifs et le nombre de faux-négatifs qui sera produit par le point de coupure. Le choix de ce 
point d'équilibre s'explique par une priorisation donnée soit au diagnostic (dans le cas du choix 
qui provoque un ratio avantageant les faux-négatifs) ou au dépistage (dans le cas du choix qui 
provoque plus de faux-positifs). Selon le Tableau 3.34, il semble que le point de coupure situé 
au score 18 soit le plus intéressant pour l'OLB!. Plusieurs règles doivent être respectées lors du 
choix du point de coupure sur une courbe ROC. Nous présenterons ces règles lors de la 
discussion. Pour le moment, nous ajouterons que le point de coupure 18 permet un bon 
dépistage puisqu'il n'admet aucun faux-négatif. La procédure spécifique pour déterminer ce 
point de coupure sera discutée plus en détail dans la prochaine section. Nous terminons la 
présentation des données avec celles de deux Graphiques importants, la courbe ROC (Figure 
3.2) et la courbe des ratios d'erreur (Figure 3.3). 
Ces courbes sont importantes, car elles aident à décider quel est le point de coupure qui 
est en lien avec l'objectif de notre expérimentation. Elles illustrent de façon graphique les 
résultats des deux tableaux précédents, mais en ajoutant un repère visuel pour aider au choix du 
point de coupure. Elles permettent de mettre directement en parallèle la sensibilité et la 
spécificité du point de coupure. 
Langdon (2002) suggère une technique d'interprétation permettant de déterminer un 
point de coupure. Il mentionne que, dans la mesure où les coûts associés à une décision sur un 
faux positif et un faux négatif ne sont pas quantifiables, on peut les considérer comme égaux. 
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Avec des coûts égaux, Langdon (2002) suggère d'utiliser le point situé le plus au nord-ouest de 
la courbe ROC. 
Sur notre Courbe ROC, le nord-ouest est 18. Ainsi, si l'on se rapporte aux Tableaux 3.33 
et 3.34, les indices statistiques sont les suivants: une sensibilité de 0.7333, une spécificité 
inversée de 0.2029 (l-spécificité), un pourcentage de faux négatif de 26,67%, de faux positifs de 
20.29%, de faux résultats de 21.43% et un ratio positif/négatif de 1/3. 
Figure 3.2
 
Courbe ROC de l'OLE! au point de coupure 28 de l'IDESPQ-14
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Figure 3.3 
Courbe des taux d'erreur au point de coupure 28 
Courbes des taux d'erreurs de OLBI au point de coupure 28 de l'IDESPQ-14 
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CHAPITRE IV 
DISCUSSION 
La présente étude avait pour objectif de permettre l'adaptation et la validation d'un nouvel 
outil de mesure de l'épuisement professionnel. Rappelons d'abord les objectifs que nous avons 
énoncés en présentation. 
L'objectif premier de cette thèse de doctorat est de contribuer à fournir au chercheur 
québécois un outil de mesure de l'épuisement professionnel: 1) fidèle et valide, 2) adapté à la 
population québécoise, 3) inspiré par un modèle d'explication de l'épuisement professionnel 
mieux adapté aux travaux actuels, 4) inspiré par un modèle généralisable à tous les corps 
d'emploi, 5) qui permet d'utiliser des points de coupure valides permettant d'identifier les 
individus atteints d'épuisement professionnel. 
4.1 Adaptation et traduction de l'instrument 
Le choix de la procédure utilisée dans la validation de l'OLBl s'est imposé de lui-même. 
Nous avons basé notre choix sur les éléments de l'analyse de Behling & Law (2000) et nos 
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commentaires sur celle-ci. Pour nous, il n'a pas semblé pertinent d'utiliser la traduction directe et 
la traduction modifiée. La traduction directe nous apparaissait trop risquée, vu la taille de 
l'échantillon utilisé pour valider l'instrument. La technique de traduction directe modifiée nous 
est apparue trop exigeante pour ce qu'elle pouvait nous apporter. En effet, réunir un panel 
d'experts sur la question au Québec n'est pas réaliste: Pour des niveaux similaires d'information 
et de transparence, l'utilisation de la technique du double aveugle nous semblait plus efficace et 
plus sécuritaire. 
Sur papier, la traduction inversée peut sembler très intéressante. L'une des forces de cette 
technique est sa transparence. Par contre, puisque le chercheur principal est ici bilingue, la notion 
de transparence a été ignorée dans notre décision. Ce sont plutôt des arguments techniques qui 
nous ont convaincus de nous tourner vers une autre procédure. 
Ainsi, la décision de ne pas utiliser la traduction inversée a été influencée par les 
arguments d'Hambleton (1993) selon lesquels les traducteurs qui savent que leur travail sera sujet 
à des re-traductions, ont tendance à utiliser des termes qui permettent une bonne retraduction 
plutôt que des termes qui représentent un choix sémantique pertinent. 
De la même façon, la rétro-traduction ne permet pas de substituer certains items 
culturellement biaisés par des items mieux adaptés (Geisinger, 1994). Certains (Butcher, 1994) 
croient que l'utilisation de la rétro-traduction peut se faire si la procédure est intégrée dans une 
démarche itérative. Par contre, il est important de souligner que même dans un tel processus, le 
danger qu'un biais culturel soit introduit reste important. Dans le travail actuel, le contexte de 
l'ex périmentation ne permet pas une démarche itérative, l'argument de Butcher (1994) ne 
s'applique donc pas à notre choix. 
La technique de l'échantillonnage n'a pas été retenue, sa performance face aux quatre 
critères qui nous importe n'est pas assez intéressante. Finalement, le niveau d'efficacité très bas 
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de la procédure du Test Ultime nous a poussés à éliminer rapidement cette possibilité. Puisque le. 
questionnaire à valider ne contient que deux échelles, l'utilisation de cette procédure ne permet 
pas d'identifier les items problématiques. 
Nous avons donc opté pour une procédure modifiée du double aveugle, procédure que 
nous avons exposée dans la section méthodologie. En modifiant ainsi la procédure de double 
aveugle, nous avons pu améliorer la pureté de l'information recueillie puisque ces modifications 
permettent l'utilisation d'une source d'information additionnelle. De plus, l'information provient 
de traducteurs qui évoluent dans le milieu cible et dans le milieu source, ce qui constitue un 
avantage additionnel. Enfin, le développement d'une procédure d'adaptation basée sur un 
argumentaire solide est certainement un apport important de nos travaux. Cette procédure nous 
permet de maintenir un niveau élevé de rigueur tout en réduisant substantiellement les coûts et les 
délais. 
4.2 Preuves basées sur la fidélité de l'instrument. 
Les coefficients alpha sont ici discutés afin d'établir une preuve de fidélité. Bernier et 
Pietrulewick (1997) soutiennent que les chercheurs doivent déterminer individuellement les 
niveaux de fidélité acceptables pour leurs instruments. Notons que nous avons suivi les conseils 
prodigués par Viswesvaran et Ones (2003) afin de déterminer quel serait notre seuil de cohérence 
interne acceptable. Ces auteurs signalent que c'est probablement une erreur de penser déterminer 
un seul seuil pour tous les instruments psychométriques, rejoignant ainsi Bernier et Pietrulewick 
(1997). En effet, plusieurs variables peuvent avoir un effet sur la décision d'un seuil minimal: le 
nombre d'items, le type de mesure, le type d'échelle, le nombre total de questions, etc. Aussi, les 
auteurs illustrent leur propos en rapportant que Nunnally, dans son livre publié en 1968, indique 
que" ... des indices defidélité de 0.60 ou 0.50 suffisent ... "(p.226) (Nunnally, 1968) tandis que 
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dans son édition de 1978, Nunnally mentionne que" ... des indices de fidélité de 0.70 suffisent 
.. "(p.278, Nunnally, 1978). Conséquemment, Pedhazur & Schmelkin (1991) ont remarqué que 
les chercheurs qui obtiennent entre 0.5 et 0.69 de coefficient de fidélité vont citer Nunnally, 
(1968) comme justification de la validité de leurs coefficients, alors que ceux qui ont obtenus 
plus de 0.70 citentNunnally, (1978). Nous avons donc décidé d'adapter Nunnally (1978) et 
Nunnally (1968) afin d'y ajouter une marge de manœuvre. Ainsi, pour considérer comme valide 
un coefficient de fidélité, il doit tendre vers un seuil de 0.70. 
Les indices de fidélité ont été ici obtenus pour chacune des échelles de l'Instrument. 
L'échelle Épuisement obtient le meilleur coefficient alpha (a = 0.8113), coefficient qui s'avère 
acceptable (Thompson, 2004). Avec la même méthode, on peut interpréter le résultat obtenu sur 
l'échelle Désengagement comme acceptable (a = 0.6894). Le résultat n'atteint pas le seuil 
minimal de 0.70 mais il est extrêmement près. Notons qu'il est normal de retrouver des 
coefficients alpha faibles dans une telle recherche. Les items ont un plus grand impact sur le 
coefficient alpha, lorsqu'on retire l'un d'eux. Ces résultats sont présentés au Tableau 4.1 
Le tableau 4.1 nous permet de constater que certains items ont un poids important. Par 
exemple, l'Item 1 (Encore aujourd'hui, je découvre de nouveaux aspects intéressants de mon 
travail.) lorsqu'il est retiré, abaisse le coefficient alpha à un niveau très bas, soit 0.6201. Il en va 
de même avec l'item 15 (Je me sens de plus en plus impliqué(e) dans mon travail.) qui, une fois 
retiré, abaisse le coefficient alpha à 0.6239. 
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Tableau 4.1
 
Coefficient alpha pour l'échelle de 1'OLBI si un item est retiré.
 
Échelle Item et libellé Alpha (a) si item retiré
 
Désengagement 
1- Encore aujourd'hui, je découvre de nouveaux 
aspects intéressants de mon travail. 0.6201 
3- Il arrive de plus en plus souvent que je parle 
de mon travail de façon négative. 0.6701 
6- Dernièrement, j'ai tendance à réfléchir de moins en 
moins à mon travail et à effectuer mes tâches presque 
machinalement. 0.6591 
7- Je considère mon travail comme un défi positif. 0.6252 
9- Avec le temps, il est facile de se détacher de ce 
type de travail. 0.6929 
11- Parfois, je me sens mal juste à penser aux tâches 
que j'ai à accomplir au travail. 0.6926 
13- Je ne peux m'imaginer faire un autre type de travail. 0.6857 
15- Je me sens de plus en plus impliquéee) dans mon 
travail. 0.6239 
Épuisement 
2- Certains jours, je me sens fatigué(e) avant même 
d'arriver au travail. 0.7900 
4- Après une journée de travail, cela me prend plus 
de temps que par le passé pour me détendre et me 
sentir bien. 0.7875 
5- Je supporte très bien la pression causée par mon 
travail. 0.7954 
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Tableau 4.1 (suite)
 
Coefficient alpha pour l'échelle de l'OLBI si un item est retiré.
 
Échelle Item et libellé Alpha (ex) si item retiré
 
Épuisement (suite)
 
8- Pendant mes journées de travail, je me sens 
souvent émotionnellement vidé(e). 0.7773 
10- Après le travail, j'ai encore de l'énergie à consacrer 
à mes loisirs. 0.7858 
12- Après le travail, je me sens généralement vidé(e) 
et exténué(e). 0.7704 
14- J'arrive généralement à effectuer l'ensemble de 
mes tâches. 0.8]87 
16- Lorsque je travaille, je me sens généralement plein(e) 
d'énergie. 0.7894 
Ce phénomène est moins important sur l'échelle Épuisement. La plus grande variation 
causée par un retrait d'un item est de 0.0409 (retrait de l'item 12 Après le travail,je me sens 
généralement vidé{e) et exténué{e)) alors que les variations était de 0.0693 pour le retrait de 
l'item 1 et de 0.655 pour l'Item] 5. 
On remarque également le phénomène inverse, soit des items qui, lorsque retirés, permettent un 
coefficient alpha plus élevé. C'est le cas pour les Items 9 (Avec le temps, il est facile de se 
détacher de ce type de travail) dont le retrait permet un alpha de 0.6929 et l'item Il (Parfois, je 
me sens maljuste à penser aux tâches que j'ai à accomplir au travail) pour un coefficient de 
0.6926 si retiré. Notons que la variation est faible s'il y a un retrait (0.0035 et 0.0032). On 
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remarque également cette tendance pour l'item 14 (J'arrive généralement à effectuer l'ensemble 
de mes tâches) qui, si on le retire, permet au coefficient alpha de grimper à 0.8187. 
Ces phénomènes peuvent s'expliquer en partie par le petit nombre de répondants (n = 84) 
et par les conséquences statistiques qui sont provoquées par un petit échantillon (moins de 
stabilité de la variance, écarts-types plus élevés, etc.) Des questions théoriques peuvent 
également contribuer à l'impact de certains indices. Par exemple, en ce qui concerne l'Item 14, il 
est concevable que cet item mesure un construit plus large que l'épuisement. Il est possible, vu la 
formulation de l'item, que des individus qui ne sont pas épuisés répondent qu'ils ont de la 
difficulté à effectuer l'ensemble de leurs tâches. Cette difficulté pourrait être situationnelle et, une 
fois la situation passée, l'individu pourra reprendre un rythme plus réaliste. Il serait donc possible 
que certains individus, qui répondent positivement à cet item, ne répondent pas aux autres items 
de l'échelle. Notons également que cet item a les indices de communalité les plus bas de tout le 
questionnaire lors de l'analyse factorielle (r = 0.169). Cet indice peut nous amener à croire que ce 
que mesure l'item 14 est spécifique et qu'il est le seul item du questionnaire à le mesurer. 
D'ailleurs, si l'on poursuit cette réflexion dans ce sens, on remarque que la valeur propre la plus 
élevée qui est obtenue par cet item lors de l'analyse factorielle, l'est sur un troisième facteur. Sur 
ce troisième facteur, l'item 14 obtient une valeur propre de 0.725. 
Les coefficients obtenus sont acceptables pour la présente expérimentation, selon les 
critères présentés plus tôt, mais nous nous devons de souligner les différences avec ceux obtenus 
par Demerouti (2001, 2002) pour ce même instrument. Ainsi, des alpha de a = 0.73 pour 
l'Épuisement et a = 0.83 pour le Désengagement ont été obtenus avec un échantillon de 232 
participants (Demerouti, 2002). De même des alpha de a = 0.82 pour l'Épuisement et a = 0.83 
pour le Désengagement ont été obtenus avec un échantillon de 374 participants. Par contre, 
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notons que la différence entre les deux échelles est similaire (a = 0.73 et a = 0.83 pour une 
différence de .10 tandis de a = 0.69 et a = 0.81 pour une différence de .12 dans le même ordre). 
Notons également que la fidélité pour l'épreuve totale est très bonne, soit a = 0.8048. La 
force de cet indice nous permet de relativiser l'impact de l'indice obtenu par le Désengagement. 
Deplus, le coefficient de l'échelle désengagement rejoint les considérations de Nunnally (1978) 
car on peut constater que notre coefficient de fidélité pour le Désengagement tend vers le seuil de 
0.70. 
Il importe de remarquer que notre mesure de l'épuisement obtient une fidélité comparable 
à celle qui a été obtenue dans des expérimentations avec la version originale de l'instrument. 
Notre mesure de l'échelle Désengagement n'obtient pas un indice de fidélité aussi élevé que ceux 
obtenus lors d'expérimentations avec la version originale. Pour expliquer ce fait, nous pourrions 
certainement invoquer l'impact de la taille de l'échantillon (n = 84) ou le fait que les sujets 
proviennent d'une seule entreprise. 
Notons que l'item 14 de la dimension Épuisement est le seul item qui permet d'augmenter 
le coefficient alpha s'il est éliminé. L'item 14 est le suivant :1'arrive généralement à effectuer 
l'ensemble de mes tâches. Cet item semble directement lié à la surcharge de travail. Or deux 
composantes sont importantes à considérer dans la surcharge de travail: la surcharge objective 
(une charge de travail supérieure à celle incluse dans notre description de poste) et la surcharge 
perçue (la charge de travail perçue par l'employé). Il est possible que cet item mesure la 
surcharge objective du travail. Ce lien pourrait expliquer sa participation ténue à la cohérence 
interne de l'échelle Épuisement. Afin de vérifier cette affirmation, nous avons effectué une 
corrélation entre la dimension Charge de Travail mesurée par le Questionnaire sur les facteurs 
organisationnels et l'item 14. La corrélation est de 0.382 (p < 0.01) entre les deux mesures. Il 
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semble donc que cet item mesure en partie la surcharge de travail objective, qui n'a qu'un lien 
relativement faible avec l'épuisement (la corrélation entre l'item 14 et la sous-échelle épuisement 
estde 0.287 (p < 0.05)). 
Des améliorations à l'échelle de désengagement pourrait cibler l'item 3, puisque cet item 
semble avoir glissé dans sa traduction depuis la version allemande car les même problèmes 
factoriels ont été observé lors de la validation américaine de l'üLBI (Demerouti, 2005). 
À la lumière de ces discussions, il semble que nous soyons en mesure de statuer que nos 
premières hypothèses sont retenues soit: 
Hl Le construit épuisement du üLBl a un coefficient alpha (ex,) adéquat et obtient un 
indice de cohérence interne avoisinant les 0.70 ou plus. 
H2 Le construit désengagement du üLBI a un coefficient alpha (ex,) adéquat obtient un 
indice de cohérence interne avoisinant les 0.70 ou plus. 
Signalons quand même que centaines améliorations à l'adaptation de l'échelle désengagement, 
amélioration visant à améliorer le niveau des coefficients alpha, seraient souhaitable. 
4.3 Preuves basées sur la structure interne 
Les analyses factorielles effectuées avaient comme objectif d'ajouter une preuve de 
validité, liée à la structure interne. Nous avons choisi l'approche de l'analyse factorielle 
confirmatoire, cette approche est celle qui fut utilisée dans les travaux antérieurs portant sur 
l 'OLBI (Demerouti & al., 2001, Demerouti & al., 2003). D'abord, signalons que les deux tests 
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d'adéquacité de la procédure sont positifs (le test de sphéricité de Badett et le test de Kaiser­
Meyer-Olkin). 
Le premier, le test de sphéricité de Badett, assure que la matrice de corrélations n'en est 
pas une d'identité. Si c'était le cas, alors nous ne pourrions effectuer une analyse factorielle. Un 
indice significatif, signale que les dOMées n'ont pas produit une matrice d'identité. Pour l'OLBI, 
le test de Badett a produit un indice de 473.813 significatif à p < .001. Cet indice nous permet 
donc de procéder à l'analyse factorielle. 
L'analyse fait ressortir un indice de 0.721 pour le test Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Le 
KMO qui détermine jusqu'à quel point les dOMées recueillies permettent d'être rassemblé pour 
identifier des concepts. Une valeur de KMO de moins de 0.5 est inacceptable, de 0.5 est 
misérable, de 0.6 est médiocre, de 0.7 est moyeMe, de 0.8 est méritoire et de 0.9 est merveilleuse 
(SPSS manual, traduction de Durand, 2003). De même, George & Mallery (1999) soulignent 
qu'un échantillon qui produit un indice KMO entre 0.8 et 0.7 peut être qualifié d'acceptable pour 
effectuer une analyse factorielle (George & Mallery, 1999). 
Les indices de communalité sont également acceptables. Certains semblent bas, mais si 
l'on interprète ces indices selon Garson (2004) ce sont quand même des indices acceptables. 
Garson (2004) propose qu'un indice de communalité bas tel que +/- 0.25 doit être considéré 
comme une information fiable dans la mesure où les facteurs sont déjà connus, ce qui est le cas 
ici. C'est le cas de l'item 13 (Je ne peux m'imaginer faire un autre type de travaif) à 0.247 et de 
l'item 14 (J'arrive généralement à effectuer l'ensemble de mes tâches.) à 0.169. Notons que 
l'Item 13 a été exclu par Demerouti dans l'une de ses expérimentations (2002). Elle signale dans 
l'article que le manque de place aurait motivé le retrait de trois items spécifiques. Par ailleurs, les 
indices de communalité bas poun-aient s'expliquer par le nombre de sujets (Hatcher, 1994). 
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De façon générale on observe des indices de communalité plus importants pour les items 
qui concernent l'Épuisement. Puisque les indices de communalité ne sont pas présentés dans les 
articles concernant l'OLBI (Demerouti & al., 2001, Demerouti & al., 2003, Baker & Demerouti, 
Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003), il n'est pas possible de les comparer aux différentes 
adaptations de l'outil. Nous devons donc soit nous limiter à nos propres données, soit constater 
que tous les items participent à la variance et prétendre ainsi que chaque item a sa place dans le 
questionnaire (Bernier, 1985). 
Les valeurs propres obtenues ici sont de 4.751 (pour 29.69% de la variance expliquée) 
pour l'Épuisement et de 2.378 (pour 14.86 % de la variance expliquée) pour le Désengagement. 
Ces deux facteurs expliquent 44.56% de la variance observée. Ces indices ne sont pas rapportés 
par les travaux sur l'OLBI (Demerouti & al., 200 1, Demerouti & al., 2003, Baker & Demerouti, 
Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003) nous devons donc les interpréter sans point de comparaison. 
Par contre, on peut citer certaines recherche pour fixer un point de comparaison; avec l'IDESPQ­
14 (Boyer & al., 1998), on explique 47.7% de la variance avec 4 facteurs, avec le MBI (Dion et 
Tessier, 1993) on explique 39.69% de la variance avec 3 facteurs et finalement avec l'OLBI dans 
une seconde expérimentation (Dupuis, en cours) on explique 40.50% de la variance grâce à ces 
deux facteurs. Puisque les deux facteurs rapportés dans l'analyse factorielle (Désengagement et 
Épuisement) de notre expérimentation expliquent 44.56% de la variance observée, nous pouvons 
affirmer que ces valeurs sont importantes et contribuent à la preuve de validité de l'instrument. 
De même, l'analyse factorielle effectuée ici est un élément à ajouter à nos éléments de 
preuve de validité. Le facteur Épuisement ressort fortement comme le premier facteur. Ses items 
contribuent fortement grâce à des valeurs propres élevées. Ainsi, on retrouve les items 12, 8, 10, 
2,4,5, 16 et finalement 14 qui produisent des scores factoriels respectivement entre 0.790 et 
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0.411. Le second facteur, le Désengagement produit des scores factoriels entre 0.148 et 0.714 
dans l'ordre suivant: 15, 1, 7, 9, 6, 13,3, Il. 
Deux inconsistances sont constatées dans l'analyse factorielle. Premièrement, les items Il 
(Parfois, je me sens mal juste à penser aux tâches que j'ai à accomplir au travail) et 3 (Il arrive 
de plus en plus souvent que je parle de mon travail de façon négative) ont un score factoriel plus 
élevé au facteur Épuisement qu'au facteur Désengagement alors qu'ils sont théoriquement censés 
faire partie de ce dernier. 
L'item Il obtient 0.675 sur Épuisement et 0.148 sur Désengagement. À la lecture de 
l'item on peut comprendre pourquoi il se comporte statistiquement de cette façon. Peut-être est­
ce que la nuance entre tâches actuelles dans la langue française et work task n'est pas la même 
dans notre culture. Il est possible que la version originale allemande Arbeitstèitgkeit n'ait pas la 
même signification. Une simple orientation de la question de façon à cibler la description de 
tâches plutôt que de cibler les tâches habituelles pourrait réorienter la question vers le 
désengagement. Par contre, d'autres études devront avoir lieu avant de penser éliminer ou 
modifier cet item. 
L'Item 3 obtient 0.547 sur Épuisement et 0.297 sur Désengagement. La forme de l'item 
(Il arrive de plus en plus souvent que je parle de mon travail de façon négative) est bien la même 
qu'en anglais (It happens more and more ofien that 1 talk about my job in a negative way). 
L'explication en peut-être simplement une liée à l'échantillormage. Ainsi, si dans cet 
envirormement, le seul moment où l'on parle négativement de son travail, c'est lorsque la charge 
de travail est trop importante (ce que supposent les mesures organisatiormelles), et que la 
conséquence de cette charge de travail est l'épuisement (comme le suggèrent les mesures 
corrélatiormelles et de régression) il apparaît logique que cet item ait une valeur factorielle plus 
importante sur l'échelle Épuisement que sur l'échelle Désengagement. Nous serions donc ici 
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face à une situation où l'importance du contenu de la plainte prend le dessus sur le processus de 
plainte. Notons que Demerouti (2001) rapporte que trois items avaient une charge importante sur 
deux échelles, mais elle n'identifie pas les items. 
Une autre questionnement concerne l'Item 9 qui présente une valeur factorielle 
consistante avec 0.651 sur l'échelle Désengagement, mais une valeur de -0.378 pour l'échelle 
Épuisement. L'item 9 se lit comme suit: Avec le temps, il est facile de se détacher de ce type de 
travail. Or cette relation pourrait être expliquée par les habiletés de gestion des émotions. Vanier 
(1998) a exploré l'impact d'une gestion émotionnelle de sa perception du travail et a constaté que 
plus les intervenants réussissaient à se détacher de leur travail, moins ils avaient de chances de 
développer une condition d'épuisement professionnel. Or il se poulTait que les perceptions du 
travailleur interfèrent ici avec la mesure du désengagement. 
Signalons finalement l'apparition de trois facteurs ayant des valeurs propres légèrement 
supérieure à 1. Après analyse, nous avons décider d'ignorer ces trois facteurs, suivant les conseils 
de Tabachnick (1999). Deux règles ont pu motiver ce choix. D'abord, ces trois facteurs sont 
difficiles a interpréter. Un premier facteur semble relié à la charge de travail importante et une 
capacité de l'individu à y faire face, ce serait donc une dimension positive. La seconde est moins 
claire et difficilement interprétable, elle implique des items qui mesurent à la fois des aspects 
posi tifs et des aspect négatifs. Finalement le cinquième facteur est n'a pas pu être interprété. 
Tabachnick (1999) souligne également que si ces items contribuent à l'un ou l'autre des 
dimensions principales alors on peux ignorer ces facteurs. Considérant ces règles, nous avons 
décider de ne pas considérer les trois autres facteurs comme étant problématiques. 
En effectuant une analyse factorielle, notre objectif était d'amener des éléments de preuve 
basés sur la structure interne, tel que proposé par l'APA (Sarrasin, 2003). Ces preuves nous 
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semblent claires puisque la structure théorique du test a pu être vérifiée grâce aux analyses 
statistiques effectuées ici. Par contre il convient de rappeler ici les limites d'une analyse 
factorielle faites avec à peine assez de sujet pour être valide (Tabachnick (1999) recommande 5 
sujets par items, soit 5 X 16 items = 80 sujets au minimum.). 
Ainsi, grâce à ces données, nous affirmons que notre hypothèse 3 peut être retenue soit: 
H3 L'OLBI a une structure factorielle à deux facteurs, le désengagement et l'épuisement. 
4.4 Preuves basées sur d'autres variables 
Les éléments de preuve basés sur d'autres variables sont importants dans le processus de 
validation d'un instrument de mesure parce qu'ils permettent de mettre en parallèle notre 
adaptation de l'outil à d'autres mesures ou à des mesures de construits qui ont une relation 
spécifique avec la construction mentale que notre test évalue. Selon la nature de la relation 
théorique, il s'agira d'une preuve de divergence ou de convergence. 
La convergence avec le MBI-GS 
La comparaison de l'OLBI aux échelles du MBI-GS nous a permis de constater que la 
dimension Désengagement de l'OLBI est significativement corrélée à la dimension Cynisme du 
MBI-GS (r = 0.347). Les corrélations partielles, obtenues à la suite des régressions multiples 
effectuées pour contrôler l' intercorrélation entre les dimensions, confirment le lien entre le 
désengagement et le cynisme (r = 0.231). Elles permettent également de constater que cette 
relation est la seule qui est significative lorsque la régression multiple est effectuée pour l'échelle 
Désengagement de l'OLBI, et obtient un pourcentage de variance expliqué de 29.5%. Il y a donc 
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convergence entre ces deux dimensions, convergence postulée par notre hypothèse H4 qui est 
donc retenue. 
Une convergence est également postulée entre l'échelle d'épuisement de l'OLBI et celle 
de MBI-GS. On retrouve cette convergence avec indice de r = 0.724. Cette force relative vient 
appuyer l'affirmation selon laquelle l'épuisement est bien mesuré dans les deux outils 
(Demerouti, 2002). Ces chiffres sont appuyés par les résultats des régressions multiples. Les 
corrélations partielles confirment que seule la relation entre l'épuisement de l'OLBI et 
l'épuisement du MBI est significative, de plus la force du lien est de r = 0.656. On retient 
également un pourcentage de variance expliqué de 69.2% pour cette régression. 
Cette convergence nous permet de retenir l'hypothèse H5 qui postulait l'existence de ce 
lien. On remarque également ici que le lien entre la variable Accomplissement professionnel du 
MBI-GS et les deux dimensions de l 'OLBI est inexistant. Puisque l 'OLBI a été développé en 
partie pour pallier à la problématique de l'existence de cette dimension dans les études sur 
l'épuisement professionnel, il nous apparaît important de signaler qu'aucune des deux 
dimensions de l'OLBI ne démontre une relation significative avec celle-ci (OLBI­
Désengagement / MBI Accomplissement professionnel (r = -0.056, n.s.), OLBI-Épuisement / 
MBI Accomplissement professionnel (r = -0.174). De même, les régressions multiples sur les 
deux dimensions de l 'OLBI confirment que l'apport de la dimension Auto-efficacité 
professionnelle n'est pas significatif(r = 0.036 et r = -0.226). 
Les deux liens de convergence retrouvés ici avec le MBI et les indices de contribution 
unique provenant des régressions multiples, nous permettent d'amener une preuve de validité de 
plus. Ils nous permettent de retenir nos deux hypothèses relatives à ces mesures soit: 
H4 Le désengagement de L'OLBl est convergent avec la dépersonnalisation du MB!. 
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H5 L'épuisement de L'OLBI est convergent avec l'épuisement du MBL 
La convergence avec l'IDPESQ-14 
La convergence peut également être vérifiée grâce à la mise en parallèle de deux 
questionnaires qui mesurent une construction mentale similaire, soit 1'IDPESQ-14 qui a pour 
objet des symptômes de la détresse et qu'on peut utiliser comme mesure de convergence. Ainsi, il 
y a convergence entre l'échelle Désengagement de l'OLBI et la dimension Dépression de 
l'IDPESQ-14 Cr = 0.263, P < 0.05), par contre, le lien semble faible. En effet, ce lien pourrait être 
attribuable à une certaine covariance entre les deux échelles de l'OLB!. Un construit sous-jacent, 
que ces deux échelles mesurent, et qui aurait un lien avec une dimension indéterminée de la 
dépression (l'indécision, par exemple). Cette hypothèse pourrait être investiguée dans le cadre de 
recherches ultérieures. Par contre, la contribution unique semble réellement significative si l'on 
en croit la régression multiple effectuée qui produit une corrélation partielle de r = 0.234. Même 
si ce coefficient est faible, nous croyons qu'il est approprié de parler de convergence puisque les 
deux construits ne sont pas redondants. Cette particularité implique que nous nous attendons à 
une convergence faible avec un construit qui partage des affinités, mais qui n'est pas identique. 
Dans le cas de la dépression, il est suggéré que certains symptômes dépressifs seront convergents 
avec la mesure de l'épuisement émotionnel. Même au niveau des symptômes, Demerouti (2004) 
a produit un tableau qui permet de mieux comprendre les similarités et les différences dans 
l'évaluation de la dépression et de l'épuisement professionnel. 
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Tableau 4.2 
Différence entre les symptômes de l'épuisement professionnel et ceux de la dépression 
(Dernerouti,2004) 
Symptômes d'épuisement professionnel Symptôme de dépression 
Colère, agressivité Humeur dépressive 
Bas niveau de plaisir Absence de plaisir 
Aucun Symptôme lié au poids Perte ou gains poids 
Absentéisme Perte de confiance en l'avenir 
Insomnie nocturne Insomnie matinale 
Culpabilité Culpabilité 
Absence d'idéation suicidaire Idéation suicidaire 
Plaintes liées à l'indécision Indécision 
Attribution du problème: travail Attribution du problème: maladie 
Pensées dysfonctionnelles liées au travail Pensées dysfonctionnelles générales 
Niveau d'énergie modéré Bas niveau d'énergie 
On remarque dans le Tableau 4.2 que les individus souffrant d'épuisement professionnel 
ne subissent que certains symptômes dépressifs. Par contre, on reconnaît une similarité dans 
l'bumeur générale de l'individu. Ainsi, nous croyons que la convergence entre les deux construits 
ne peut être que partielle puisque, à la base, nous avons affaire à deux construits différents. 
Du côté de l'épuisement émotionnel, la relation entre cette construction mentale et les 
dimensions de l'IDPESQ-14 était prévisible. La force des relations est indéniable, comme le 
démont.rent les indices entre l'aLBI-Épuisement et L'IDPESQ-14-Dépression (r = 0.544, P < 
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0.01), l'IDPESQ-14-Cognitif(r = 0.391, p < 0.01), l'IDPESQ-14-Anxiété (r = 0.560, p < 0.01) et 
finalement l'IDPESQ-14-Irritabilité (r = 0.532, P < 0.01). Ces résultats sont facilement 
justifiables d'un point de vue théorique puisque ces dimensions font toutes partie des symptômes 
et des manifestations de la détresse psychologique (Préville et al., 1998 ). De même, l'épuisement 
émotionnel amène une certaine détresse comme en témoigne la définition initiale de Maslach 
(1986). 
Les régressions multiples permettent cependant de mieux évaluer la contribution unique 
de chacune des sous échelles de l'IDESPQ-14. Il semble que le lien avec les symptômes cognitifs 
ne soit pas significatif. Le sens des liens avec les trois autres construits est confirmé, mais leur 
force est plus faible qu'il nous a semblé à première vue: r = 0.212 avec les symptômes dépressif, 
r = 0.299 avec les symptômes anxieux et r = 0.229 avec les symptômes d'irritabilité. Ceci est 
probablement dû à l'inter corrélation entre ces différentes sous-échelles, intercorrélation qui se 
trouve contrôlée par la procédure de régression multiple à contribution unique. Ceci peut aussi 
expliquer par le fait que la sous-échelle confusion cognitive n'est pas significative en régression 
multiple, si initialement elle tirait son association d'une variance partagée avec d'autres sous­
échelles plus fortement corrélées avec l'OLBI-Épuisement. 
Ainsi, les liens de convergence avec les différentes dimensions de l 'IDPESQ-14 et 
l'Épuisement de l'OLBI semblent clairement présents. Comme prévu, il n'y a pas ou peu de 
convergence entre la dimension Désengagement de l'OLBI et l'IDPESQ-14. Nous avons donc ici 
une autre preuve de convergence qui vient s'ajouter à celles déjà présentées. Ces indices viennent 
donc supporter l'hypothèse 6 soit que: 
H6 L'épuisement de L'OLBI est'convergent avec l'Ilfeld. 
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La convergence avec la mesure de l'engagement 
La mesure de l'engagement développée par Meyer et Allen (1991) et adaptée par Foucher 
et al. (2004) est constituée de deux dimensions, l'engagement affectif et l'engagement normatif. 
Puisque notre objectif est d'établir une mesure de convergence avec le désengagement, nous ne 
considérons que les résultats provenant de la mesure de l'engagement affectif. L'engagement 
normatif est un type d'engagement qui est d'abord motivé par la définition que l'on a de celui-ci 
(Foucher et aL, 2004). Ainsi, on met en opposition une perception de l' engagement (ce que je 
pense de l'engagement) et ce que les individus ressentent face à leur entreprise (ce que je vis dans 
mon entreprise). Les résultats obtenus permettent d'établir que l'OLBI-Désengagement est 
convergent avec la mesure de l'engagement affectif(r = -0.614, > .01). De même, des régressions 
multiples effectuées sur la dimension désengagement viennent confirmer la contribution unique 
sur l'engagement affectif(r = -0.599, P < .01). Il semble également que l'épuisement ait un lien 
avec l'engagement affectif(r = -0.353, P < .01). Cet aspect n'est pas surprenant puisque 
l'épuisement dont il est question est un épuisement émotionnel. Ces deux construits étant dans le 
domaine des émotions, il n'est pas surprenant qu'ils soient liés. 
La force des liens corrélationnels pourrait donc s'expliquer par la possibilité qu'une 
grande partie du construit mesuré se retrouve sur le même continuum. Ainsi, nous aurions à une 
extrémité l'engagement affectif et de l'autre le désengagement tel que défini par Demerouti 
(2001). 
Nous sommes donc en mesure d'affirmer que nos données vont dans le sens de 
l'hypothèse proposée soit: 
H14 Le désengagement de L'OLBI est convergent de la mesure d'engagement. 
162 
L'absence de relation avec la mesure de désirabilité sociale 
Nous avons postulé une absence de relation avec la mesure de désirabilité sociale. 
D'abord, les données ne présentent pas de lien entre le désengagement et la désirabilité sociale (r 
= -0.184, n.s.), donc l'hypothèse 15 est retenue 
HIS	 La dimension désengagement de l'OLBI n'est pas liée à la mesure de désirabilité 
sociale. 
D'un autre côté, on remarque un lien relativement faible entre l'Épuisement et la 
désirabilité sociale (r = -0.293, P < .01). Ce lien est confirmé par une régression multiple (r = ­
0.246, P < .05). L'existence de ce lien n'avait pas été prévue. D'un côté, l'outil de mesure est 
basé sur un style de réponse extrême. Par style de réponse extrême, j'entends l'utilisation de 
termes extrêmes. Par exemple, l'utilisation des mots: toujours et jamais sont des expressions 
extrêmes. Ainsi, si le participant répond de façon extrême, notre interprétation est, qu'il fait 
preuve de désirabilité sociale. Or les travaux de Beck (1979) et de plusieurs chercheurs 
d'approche comportementale-cognitive (Burns, 1990, Leahy, 2003, Marchand, 2003) ont 
démontré que les individus ayant des symptômes dépressifs voient souvent leur réalité teintée par 
certains filtres de perception. Pour une discussion plus élaborée sur ces filtres, je vous réfère à 
Leahy (2003) . 
Puisque nous sommes dans un contexte expérimental qui évalue une condition clinique, 
ne serait-il pas logique que ces réponses extrêmes soient plutôt liées à ces filtres ou distorsions 
cognitives, relatifs àla condition d'épuisement émotionnel, plutôt qu'à une désirabilité sociale 
dont feraient preuve ces individus? Ainsi, pour un individu qui utilise certains de ces filtres, les 
163 
expressions jamais et toujours peuvent faire partie du vocabulaire de la vie de tous les jours. 
Malgré cette explication, nous devons rejeter l'hypothèse 16 puisque nous avions postulé une 
absence de lien entre les deux mesures: 
H16	 L'épuisement émotionnel de l'OLBl n'est pas lié à la mesure de désirabilité 
sociale 
4.5	 Preuves liées à la validité théorique 
La convergence avec les facteurs organisationnels est importante puisqu'elle doit amener 
une certaine crédibilité à notre mesure. Comme il fallait démontrer que les six antécédents 
organisationnels identifiés par Leiter et Maslach (1996) pouvaient être intégrés au modèle de 
Demerouti et aL, (2001), il était important de vérifier le lien entre chacune de ces dimensions et 
les deux facettes de l'épuisement organisationnel mesurées par le questionnaire. Une hypothèse 
est liée à chacun de ces liens. Les résultats obtenus pour chacun d'entre eux sont donc discutés 
selon l'ordre des hypothèses. 
La charge de travail 
Le premier lien postulé entre la charge de travail et l'épuisement de l'OLBI peut être 
considéré important (r = 0.579, P > .01). Ce lien de convergence est important puisque la charge 
de travail reste un antécédent important de l'épuisement émotionnel (Lee & Asforth, 1996). La 
force de la contribution de ce lien est confirmée par les corrélations partielles produites grâce à 
une régression multiple (r = 0.551, p< .01). Ainsi, ces résultats vont dans le sens de l'hypothèse 
7. 
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H7	 La variable charge de travail est positivement liée à la dimension épuisement de 
l'OLB1. 
Les valeurs 
La convergence entre les valeurs de l'individu et celles de l'entreprise constituait un 
second aspect de la modélisation postulée. Les résultats obtenus indiquent une certaine 
convergence (r = - 0.276, P < .05). La force de la contribution de ce lien est confirmée par les 
corrélations partielles produites grâce à une régression multiple (r = - 0.236, P < .01) Ainsi, moins 
la convergence entre les valeurs de l'employé et celle de l'entreprise est présente, plus 
l'épuisement est important. Par contre, signalons que la convergence, même limitée, va dans le 
sens de l'hypothèse 8, soit: 
H8	 La variable valeur est négativement liée à la dimension épuisement de l'OLB1. 
Notons également que le lien entre les valeurs et le désengagement est important (r = ­
0.487, P < .01), et que celui-ci est confirmé par une régression multiple (r = -0.395, P < 0.05). Ce 
lien pourrait s'expliquer par un double aspect de cette dimension. En effet, les valeurs sont à la 
fois des ressources et des demandes de l'emploi. Elles peuvent, dans le contexte de la théorie des 
demandes et des ressources de l'emploi (Hobfoll, 2000), être présentes à la fois à titre de 
ressources et à titre de demande. Il serait donc avisé de trouver un moyen d'intégrer cette variable 
a la fois dans les deux catégories soit, dans les demandes et dans les ressources de l'emploi~ 
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La communauté 
La variable communauté converge avec le désengagement. Comme le révèlent les 
résultats de la corrélation simple (r = -0.301, > .01). Par contre, lors de la régression multiple, 
cette relation s'effondre r = -0.034, n.s.. L'effondrement de cette variable pourrait être expliqué 
par la présence des autres covariables. 
L'absence de lien entre la conununauté et l'épuisement professionnel n'est pas 
conséquente avec la recherche actuelle. Aussi, nous croyons que cet effet pourrait aussi être dû à 
une caractéristique homogène de l'organisation. Par exemple, une organisation qui ferait un 
travail important afin de développer la socialisation dans ses rangs, provoquerait-elle une certaine 
uniformisation des comportements sociaux dans l'organisation. Cette uniformisation peut être 
positive, mais elle aura un impact sur les réponses aux questionnaires puisque les comportements 
des participants auront tendance à tous se distribuer vers la norme appliquée, résultats des efforts 
de l'organisation, et non vers une distribution normale. La moyenne et l'écart-type des résultats 
du questionnaire ne nous permettent pas de conclure sur cette question. Ainsi, les résultats ne 
permettent pas de conclure qu'il existe un lien significatif entre les variables communauté et le 
désengagement. L'hypothèse 9 ne peut être soutenue. 
H9 La variable communauté est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
La récompense 
La variable récompense n'a pas de relation avec le désengagement. Cette situation n'est 
pas particulièrement surprenante puisque notre échantillon a été recueilli dans une seule 
entreprise, entreprise qui possède un système de récompense établi et invariable. Les 
récompenses salariales ne sont octroyées qu'à l'aide de critères fixes (ancienneté, type de poste, 
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départements). Ainsi, puisqu'elles sont les mêmes pour tous les employés, il semble logique de 
ne pas retrouver de variance entre celles-ci. C'est un peu comme si notre facteur était contrôlé par 
ce système, un système de contrôle intrinsèque à l'organisation qui est le fruit d'une décision 
organisatiOlmelle. Ainsi, il ne nous est pas possible d'utiliser ces indices comme des indices de 
convergence, mais l'absence de cette convergence s'explique par des raisons d'échantillonnage et 
non pas par des raisons psychométriques. Signalons que les régressions multiples démontrent que 
cette variable ne contribue à aucune dimension de l'OLBI, de plus ce facteur ne contribue à 
aucune des trois dimensions du MBI. Conséquemment, nous n'avons pas démontré la pertinence 
de retenir l'hypothèse 10. 
H10	 La variable récompense est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLB!. 
Le contrôle 
La variable contrôle est le cinquième facteur organisationnel dont nous avons tenu 
compte. La relation prédite était que celle-ci serait négativement liée à la dimension 
désengagement. Or les données ne permettent pas de confirmer cette hypothèse (r = -0.20 l, n.s.). 
Au contraire, elles semblent confirmer la relation significative avec la dimension de l'épuisement 
(r = -0.362), relation confirmée par la régression multiple (r = -0.258, P < .05). 
Cette relation pourrait supposer qu'un manque de contrôle sur les tâches peut provoquer 
une surcharge de travail et éventuellement une situation d'épuisement. Si la situation est perçue 
de cette façon, on peut facilement voir comment le contrôle pourrait être une demande dans le 
modèle. D'ailleurs, Lee & Ashfort (1996) présentent l'ambiguïté de rôle et le conflit de rôle 
comme des demandes de l'environnement lors d'une méta-analyse. Puisque ces deux dimensions 
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sont sous-jacentes au contrôle, il sera important de réviser l'intégration des six facteurs au modèle 
des demandes et ressources afin d'intégrer cette réalité à ce modèle. 
Suite à nos résultats qui ne vont pas dans le sens de 1'hypothèse Il, nous ne pouvons 
retenir celle-ci: 
H Il	 La variable contrôle est négativement liée à la dimension désengagement de 
l'OLBI. 
Notre prédiction concernant l'équité était qu'elle serait négativement liée à la dimension 
désengagement. Les résultats démontrent clairement la convergence des mesures dans le cas 
présent (r = -0.472, > .01), appuyés par la régression multiple (r = -0.325, > .01) . Ainsi, plus la 
perception d'inéquité est présente, plus le désengagement de l'employé sera marqué. Ces 
résultats vont dans le sens de l'hypothèse 12, soit: 
H12	 La variable équité est négativement liée à la dimension désengagement de l'OLBI. 
4.6	 Établissement d'un point de coupure 
L'établissement d'un point de coupure n'ajamais été développé pour le MBl-GS, ni pour 
l'OLBl. Les travaux sur le MBI-GS se sont bornés à diviser en tiers l'échantillon sur lequel 
l'instrument a été validé (Maslach & Jackson, 1996). Nous avons donc tenté de constituer un 
groupe clinique afin de recueillir des données qui auraient pu nous aider à établir un tel point de 
coupure. Or, les efforts déployés pour constituer ce groupe clinique se sont butés à quelques 
obstacles. Une méthodologie adéquate avait été élaborée pour recueillir les données comme le 
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montre le formulaire de consentement présenté à l'échantillon normal. La procédure, était la 
suivante: 
Nous avons commencé par constituer l'échantillon clinique avec des individus 
diagnostiqués comme ayant des Troubles d'adaptation non-spécifiés selon le OSM-IV (le 
diagnostic proposé par les cliniciens pour l'épuisement professionnel) par un psychologue et qui 
sont actuellement suivis par ce même psychologue. Les psychologues ont été contactés par 
Internet afin de solliciter leur participation. Le formulaire de consentement et le questionnaire 
leur ont été envoyés par courriel. Ils devaient d'abord expliquer à leur client le pourquoi de 
l'expérimentation et leur laisser une description de la procédure (incluant le texte du formulaire 
de consentement) afin de s'assurer de leur consentement éclairé et cela en considérant la relation 
psychologue-client. Lorsque le client aurait pris sa décision, un formulaire de consentement lui 
serait présenté pour signature. De plus, le psychologue devait s'assurer, grâce au texte intégré 
dans le formulaire de consentement, que celui-ci était parfaitement éclairé. Une note spéciale 
concernant l'indépendance totale de la décision de participer à l'expérimentation et du 
déroulement de la démarche thérapeutique était incluse. Ce formulaire devait ensuite être mis au 
dossier de l'individu. Le psychologue devait nous envoyer une lettre, déclarant avoir en sa 
possession les formulaires des participants identifiés par leurs numéros respectifs. Ainsi, le 
respect de la confidentialité était assuré. Le psychologue devait ensuite nous faire parvenir les 
résultats identifiés par le numéro de participant. 
Cette procédure a été approuvée par le comité de déontologie de l'UQAM. 
Malheureusement, nous n'avons reçu aucun questionnaire. Une procédure de recherche de 
participants sur le site Internet de l'OPQ a permis d'identifier une centaine de psychologues qui 
rencontraient les critères suivants: 1) avoir un courriel, 2) avoir coché au tableau de l'Ordre la 
case qui indique que l'on traite l'épuisement professionnel (bumout), 3) avoir coché la case qui 
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indique que l'approche comportementale-cognitive est une des approches pratiquées. Ce dernier 
critère était purement opérationnel et découlait de la procédure expérimentale qui impliquait la 
sélection des participants sur la base d'un diagnostic provenant du DSM-1V. Dix-huit 
psychologues se sont dits intéressés à participer à la constitution de l'échantillon clinique. 11 a 
donc été convenu que lorsque l'un d'eux aurait un client correspondant aux critères de l'étude, il 
nous contacterait afin qu'on lui fasse parvenir un questionnaire et un numéro d'identification 
pour ce participant. Cependant, aucune demande n'a été reçue et cela malgré plusieurs relances. 
Cette situation pourrait s'expliquer par la difficulté d'établir le diagnostic d'épuisement 
professionnel. On remarque que les professionnels ont souvent.de la difficulté à différencier les 
diagnostics de dépression de ceux d'épuisement professionnel. Le professionnel se doute 
fortement qu'il est face à un cas d'épuisement professionnel, mais il n'est jamais à l'abri d'un 
mauvais diagnostic. Demerouti (2002) a même conçu un tableau des différentiations entre les 
deux diagnostics afin d'aider les professionnels. À ce chapitre, les travaux de Lupien (2004) sur 
le développement d'une procédure permettant de différencier la dépression de l'épuisement 
professionnel grâce à l'évaluation du niveau de cortico-stéroïdes sont prometteurs. 
Puisque les efforts pour recruter un échantillon clinique se sont avérés vains, une 
approche différente a été envisagée pour pouvoir déterminer le point de coupure de notre outil. 
L'analyse de courbes de caractéristiques récepteur-opérateur (courbes CRO appelée en anglais: 
receiving-operating curve) a été retenue. Étant donné que la dimension Épuisement de l'OLBI 
convergeait de façon assez importante avec détresse psychologique, il apparaissait donc 
intéressant de déterminer un score critère basé sur la détresse. Ce score serait une indication que 
le niveau de la détresse de l'individu qui remplit l'OLBI est élevé. Cette indication de détresse est 
basée sur le score obtenu avec un critère externe, soit l'IDPESQ-14. Préville, Boyer, Potvin, 
Perrault et Légaré (1998) ont examiné la possibilité de développer un point de coupure sur 
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l'IDPESQ-14 indiquant la détresse, grâce à trois indicateurs reconnus de détresse psychologique. 
Le premier est d'avoir consulté pour un problème de santé mentale lors de la dernière année, le 
second, d'avoir été hospitalisé pour un problème de santé mentale durant la dernière année et le 
troisième d'avoir eu des idéations suicidaires. Les auteurs ont remarqué que les sujets au 8S ième 
centile ou plus avaient S fois plus de risques d'avoir un problème de santé mentale, 6 fois plus de 
risques d'avoir été hospitalisés et 9 fois plus de risques d'avoir eu des idéations suicidaires. Le 
8Se centile de l'IDPESQ-14, représente donc un point pouvant servir de critère pour développer 
ce point de coupure. 
Ainsi, comme le présente la distribution de notre échantillon dans la section de 
présentation des données, le score de 28 sur l'IDPESQ est l'équivalent du 8Se centile. Ce score 
est celui qui est mitoyen bas, soit un score de 28 pour un centile de 84.S%. Ce score a été 
appliqué aux deux dimensions de l'OLBI afin de détenniner un critère de coupure. Cependant, le 
lien entre la détresse et le Désengagement ne s'étant pas avéré significatif seule l'échelle 
Épuisement de l 'OLBI sera utilisée pour établir le point de coupure correspondant à de la détresse 
sur l'IDPESQ-14. Les résultats des Tableaux 29 et 30 serviront à discuter du choix du meilleur 
point de coupure sur l'échelle d'épuisement de l'OLBI. Les données présentées dans cette section 
démontrent que l'utilisation de cette procédure nous pennet d'obtenir des résultats significatifs (Z 
= -4.6082, P < .OS). Les résultats des calculs de l'aire sous la courbe sont probants, 0.8792 est un 
très bon indice. Streiner et Carney (2007) rappellent que l'aire sous la courbe doit se situer entre 
O.S et 1, O.S étant le seuil minimum acceptable et 1 la perfection (toujours suspecte en 
statistique). 
Puisque le critère externe (à l'OLBI) choisi représente une mesure de détresse 
psychologique, il va de soi que le point de coupure discuté ici pennet de détenniner un niveau de 
détresse élevé lors de l'administration de l'üLBI et non de détenniner qui a reçu un diagnostic 
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d'épuisement professionnel au DSM-IV, tel que prévu dans la méthodologie initiale. Ce point de 
coupure nous permettra de déterminer qui obtient un niveau de détresse assez significatif pour 
nécessiter une intervention. Nous passons donc d'un diagnostic d'épuisement professionnel à un 
de détresse psychologique. 
La courbe ROC est utilisée pour obtenir le meilleur point de coupure. Celui-ci doit 
représenter le meilleur échange entre les coûts engendrés par des fausses alarmes et ceux 
engendrés par l'échec de détecter un positif (Langdon, 2002). Ces coûts ne sont pas égaux, car ils 
sont liés au construit mesuré et à son contexte. C'est pour cette raison qu'une analyse de chaque 
décision est importante. 
Langdon (2002) suggère une technique d'interprétation afin d'arriver à déterminer un 
point de coupure. Il signale que dans la mesure où les coûts associés à une décision sur un faux 
positif et un faux négatif ne sont pas quantifiables, on peut les considérer comme égaux. Avec 
des coûts égaux, Langdon (2002) suggère d'utiliser le point situé le plus au nord-ouest de la 
courbe ROC. 
Sur notre Courbe ROC le Nord-Ouest est 18. Ainsi, si l'on se rapporte aux Tableaux 3.32 
et 3.33, les indices statistiques sont les suivants: une sensibilité de 0.7333, une spécificité 
inversée de 0.2029 (l-spécificité), un pourcentage de faux négatifs de 26,67%, de faux positifs de 
20.29%, de faux résultats de 21.43.05% et un ratio positif/négatifde 113. 
Ces indices nous semblent très acceptables considérant les critères suivants. Puisque, pour 
nous, les implications de ne pas détecter une personne en détresse sont plus importantes, no~s 
accordons une plus grande importance aux faux-négatifs. Sachant cela, le point 18 nous pennet 
un meilleur calcul coûts-bénéfices. Si notre choix s'arrête sur le point de coupure 19 et que l'on 
s'attarde aux indices de sensibilité et de spécificité, on remarque que l'instrument perd beaucoup 
de ses qualités discriminantes, mais il laisse beaucoup de faux-négatifs derrière lui. On passerait 
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ainsi d'un ratio positif/négatif de 113 à un ratio de 211. Descendre sous ce cap est difficile à 
justifier pour un chercheur, car si les ressources financières disponibles pour une intervention sur 
les cas positifs sont fixes, comme c'est souvent le cas, alors les ressources destinées aux cas vrai­
positifs détectés seront moins importantes, car il y aura plus d'intervention sur des faux-positifs. 
Il vaut mieux utiliser l'instrument comme un instrument de dépistage. Nous pourrons ensuite 
déterminer une seconde étape plus discriminante afin de bien identifier et exclure les faux-positifs 
Ainsi, les ressources allouées à l'intervention après la détection d'un cas étant limitées, mieux 
vaut concentrer celles-ci avec un outil qui permettra une meilleure discrimination, quitte à ajouter 
une étape au processus. Le compromis du 18 est donc raisonnable, mais si un service peut se le 
permettre, le coût d'une seconde évaluation pour 30% de faux positifs est peut-être moindre que 
le coût de 26% de faux négatifs. Il sera important pour l'organisation de considérer cet aspect. 
Car ceux qui n'auront pas de seconde évaluation pourrait vivre un épuisement professionnel et 
tenniner en arrêt de travail pour plusieurs mois. Ces coûts pourraient alors dépasser de loin les 
coûts d'une évaluation où le critère utilisé comme point de coupure serait plus bas (par exemple 
le point de coupure 17 au Tableau 3.35). 
Selon la méthode de Langdon (2002), nous avons donc déterminé que le point de coupure 
au-dessus duquel on peut considérer que le répondant à l'OLBl démontre une détresse 
significative est un résultat de 18 et plus sur l'échelle Épuisement. 
4.7 Pistes de recherche
 
Le sentiment d'accomplissement personnel comme cible d'intervention.
 
Notre conception de l'épuisement professionnel implique l'exclusion du modèle 
d'explication de la dimension: baisse du sentiment d'accomplissement personnel. Cette 
dimension, retravaillée en 1996 par Maslach, Jackson & Leiter, doit-elle être éliminée 
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complètement? Nous proposons de poursuivre la recherche sur cette dimension dans la 
perspective de son intégration à l'intervention individuelle. Cette section traite de cette 
proposition. 
La baisse du sentiment d'accomplissement professionnel comme dimension de 
l'épuisement professionnel semble de plus en plus remise en question. Lee et Ashfort (1990) 
signalent que l'épuisement et la dépersonnalisation sont associés à des tensions psychologiques et 
physiologiques, alors que la baisse de l'accomplissement personnelle serait significativement 
moins. Par contre, il existe un lien important entre la perception de perfOimance et l'utilisation du 
contrôle (Bandura, 1986). Ce contrôle est lié aux attentes face à notre propre efficacité, tant à 
l'égard des aspects comportementaux que cognitifs. 
Déjà, lorsque l'on examine le modèle d'explication de l'épuisement professionnel utilisé 
par Maslach, Jackson et Leiter (1996) pour justifier l'utilisation du MBI, on remarque que la 
baisse du sentiment d'accomplissement est conséquente à la dépersonnalisation. Ce qui implique 
que cette baisse pourrait simplement être un symptôme. La structure de ce modèle nous laisse 
donc songeurs. Le modèle présenté par Demerouti nous permet d'évacuer cette dimension. Mais 
est-ce la bonne stratégie? Est-il possible d'utiliser notre connaissance du sentiment 
d'accomplissement personnel pour permettre des programmes d'intervention plus efficaces. 
Il est important de considérer les travaux de Friedman (2000). Celui-ci utilise la différence entre 
les niveaux observés et les niveaux anticipés d'auto-efficacité professionnelle (Bandura, 1997) 
pour traiter l'épuisement professionnel. L'intervention s'effectue par le biais du sentiment 
d'accomplissement professionnel auquel on semble appliquer des techniques cognitives 
classiques (Beck, 1977, Burns, 1980, Ellis, 1987, Leahy, 2003). Or, si l'application de ces 
techniques cognitives influe directement sur le sentiment d'accomplissement professionnel, est­
ce parce que celui-ci n'est que le produit des processus de pensées irrationnelles (au sens 
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cognitif), saturées de distorsions cognitives? Le modèle cognitif ne pourrait-il pas répondre à 
cette question? 
Azar (2000) examine également l'impact du modèle cognitif. Dans une expérimentation 
sur des agents de protection de la jeunesse, el le remarque que ceux qui ont un haut niveau 
d'épuisement professionnel sont moins capables de produire une analyse exempte de distorsions 
cognitives lors de leurs interactions avec des clients. Ces changements dans l'analyse 
décisionnelle ont été observés par McGee (1989). Celui-ci observe une plus grande utilisation 
d'attitudes défensives pour expliquer les erreurs, plutôt que l'utilisation d'attitudes réalistes, chez 
les individus qui ont un niveau élevé d'épuisement professionnel. Les attitudes défensives sont 
expliquées dans la théorie cognitive par une distorsion cognitive spécifique, la personnalisation 
(Burns, 1990). 
Le modèle cognitif postule que la pensée provoque l'émotion selon une dynamique 
d'action-réaction (Burns, 1990). Si l'on postule que la pensée est liée au cynisme, le résultat 
émotif pourrait-il être le sentiment d'accomplissement personnel bas? Par exemple, pour une 
pensée telle que De toute façon, il n 'y a jamais personne qui me demande mon avis ici, 
l'émotion peut-elle être liée à une baisse du sentiment d'auto efficacité professionnelle qui après 
un certain temps entraîne une baisse de sentiment d'accomplissement? L'intégration des cibles 
d'intervention visant à une augmentation du sentiment d'accomplissement personnel par le biais 
d'une amélioration du sentiment d'auto efficacité professionnelle nous apparaît une stratégie 
d'intervention prometteuse. 
4.8 Limites de notre recherche 
La première limite de notre recherche est certainement la taille de notre échantillon. 
Malgré le fait que nous nous sommes engagés dans la recherche avec une possibilité de 300 
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participants, nous n'avons pu terminer qu'avec 84 sujets. Par contre, il est important de signaler 
que nous avons perdu 150 participants pour des raisons qui émanaient du conseil 
d'administration, donc hors de notre contrôle. Cette entreprise est un fleuron de ce que nous 
appelons le Québec Înc. Elle est très engagée dans la communauté, elle fait partie de la culture 
québécoise et elle se nOUlTit des valeurs du Québec francophone. Peu d'entreprises auraient pu 
mieux représenter la collectivité québécoise que cette entreprise traditionnelle. Par contre, force 
est d'admettre que cet échantillon ne peut être généralisé à toute la population du Québec. 
D'abord, il contient trop peu d'individu, ensuite les mesures seront affectées par Je fait qu'elles 
proviennent toutes du même environnement, ce qui affectera certaines mesures, particulièrement 
les mesures organisationnelles. 
Une seconde limite réside dans l'absence de point de coupure clinique qui permet de 
signaler un individu souffrant d'épuisement professionnel. Notre stratégie initiale était de 
constituer un échantillon parallèle qui nous aurait permis de constituer un échantillon clinique, 
échantillon qui aurait pu nous servir de critère pour dételminer un point de coupe pour les 
diagnostics d'épuisement professionnel. Finalement, le critère de notre point de coupure s'est 
transformé, il est passé des individus chez qui un psychologue a diagnostiqué une condition 
d'épuisement professionnel, à des individus en détresse. Bien que moins intéressante que notre 
objectif initial d'établir des points de coupures, cette procédure permet d'identifier les individus 
en détresse grâce à 1'OLBI. 
Une troisième limite se situe au niveau des questionnaires utilisés. Puisque le Québec 
manque d'outils validés en français, nous avons dû adapter en français trois outils différents. 
L'Oldenberg Burnout lnventory a dû être adapté d'une version anglaise fournie par Demerouti. 
Le MBI-GS, a dû être adapté en français à partir de la version de Dion et Tessier (1994) et en 
utilisant la technique de transformation de Maslach & Jackson (1996). Finalement, le 
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questionnaire sur les facteurs organisationnels a également dû être adapté puisque la mesure 
n'existait pas en français. 
Une quatrième limite doit également être soulignée. Cette limite concerne un biais de 
sélection naturelle de l'échantillon. Comme nous l'avons mentionné dans notre méthodologie, la 
sélection de l'entreprise s'est faite après avoir essuyé deux ans de refus de nombreux employeurs. 
Les raisons données par ces organisations étaient sensiblement les mêmes, elles tournaient autour 
d'un mythe très ancré dans l'inconscient québécois, soit l'utilisation de l'évitement comme 
stratégie de gestion. Ce mythe est bien résumé par l'adage suivant: si vous parlez d'un problème, 
il se concrétisera! Aussi, de nombreux employeurs ont motivé leur refus en nous disant que si 
1'011 parle d'épuisement professionnel aux employés, le nombre d'arrêts de travail pour 
épuisement professionnel allait connaître des augmentations significatives. Le fait que 
l'organisation actuelle nous ait ouvert sa porte aussi facilement témoigne d'une grande ouverture 
à l'égard du bien-être de ses employés. Cette ouverture provoque donc un biais de sélection 
puisque nos données sont ainsi recueillies dans un environnement qui ne reflète pas la majorité 
des employeurs du Québec. 
Finalement, signalons une limite importante au niveau de la mesure des facteurs 
organisationnels. Comme nous l'avons vu précédemment, le contrôle est un des six facteurs 
organisationnels qui influencent le développement de l'Épuisement professionnel. Quick et al. 
(1998) nous présentent l'une des dimensions importantes du contrôle, le rôle. Selon Quick et al. 
(1998), les problèmes de rôles les plus communs sont: les demandes liées au rôle, le conflit de 
rôle (dans lequel on retrouve les conflits inten'ôle, les conflits intra-rôle, les conflits personne-rôle 
et les surcharges de rôles) et l'ambiguïté de rôle (dans laquelle on retrouve: les attentes non 
communiquées, les attentes mal communiquées, et les attentes qui sont claires, mais dont les 
comportements attendus pour remplir celles-ci sont multiples et non-spécifiés. La mesure de la 
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dimension Contrôle n'a été faite que par 3 items inclus dans le Questionnaire sur les facteurs 
organisationnels. 
C'est donc une limite délibérée. Limiter l'étendue de la mesure des facteurs 
organisationnels afin d'en mesurer le plus possible. Par contre, il semble clair que cette limite a 
un coût important, c'est-à-dire qu'on obtient une mesure très générale des facteurs 
organisationnels. 
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CONCLUSION 
L'objectif général cette thèse de doctorat était de contribuer à fournir aux chercheurs 
québécois un outil de mesure de l'épuisement professionnel. Cet instrument se doit d'être fidèle 
et valide. Nous avons tenté d'apporter des preuves de validité et de fidélité de l'OLBI, et cela 
selon les nonnes proposées par l' APA. Le nombre de preuves que nous avons présentées dans 
cette recherche est important. Nous avons pu retenir 12 hypothèses de preuve psychométriques 
sur 17 postulées. 
Rappelons que, selon le modèle de l'APA, les preuves ne sont que des éléments qui contribuen t à 
une tendance. C'est grâce à l'accumulation de preuves, comme celle présentée dans cette 
recherche, et à l'analyse de celles-ci que nous pourrons statuer sur la fidélité et la validité de 
l'instrument. 
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Tableau 4.1 
Résumé des Tests d'hypothèses retenues 
Hl Le construit épuisement du OLBI a un coefficient alpha (a) significatif plus élevé 
que 0.70. 
H2 Le construit désengagement du OL81 a un coefficient alpha (a) significatif plus 
élevé que 0.70. 
H3 L'OLBI a une structure factorielle à deux facteurs, le désengagement et 
l'épuisement. 
H4 Le désengagement de L'OLBI est convergent avec la dépersonnalisation du MB1. 
HS L'épuisement de L'OLBI est convergent avec l'épuisement du MBI. 
H7 La variable charge de travail est positivement liée à la dimension épuisement de 
l'OLB1. 
H8 La variable valeur est négativement liée à la dimension épuisement de l'OLB1. 
HI2 La variable équité est négativement liée à la dimension désengagement de l'OLB1. 
H14 Le désengagement de L'OLBI est divergent de la mesure d'engagement. 
HIS Le désengagement de l'OLBI n'est pas lié à la mesure de désirabilité sociale. 
Ces hypothèses sont toutes des preuves de validité selon le modèle proposé par l' APA. La 
prochaine étape, toujours selon ce modèle, doit être effectuée par l'utilisateur. 11 doit constater de 
lui-même les différentes preuves apportées et doit utiliser son jugement professionnel afin 
d'évaluer la pertinence de l'utilisation de l'outil (APA, 2003). 
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Tableau 4.2 
Résumé des preuves de la validité de l'OLBI 
Preuve Hypothèses 
Preuve basée sur la structure interne 
Structure à deux facteurs 
Preuve de validité convergente 
oLBI-Désengagement 
OLBI-Épuisement 
IDPESQ-14-Dépression / OLBI-Épuisement 
IDPESQ-14-Cognitif / OLBI-Épuisement 
IDPESQ-14-Anxiété / OLBI Épuisement 
IDPESQ-14-Irritabilité /OLBI-Épuisement 
Preuve de validité divergente 
OLBI-Désengagement! Engagement affectif 
Preuve de validité absence de convergence et de divergence 
OLBI-Désengagament! Désirabilité sociale 
OLBI-Épuisement / Désirabilité sociale 
Preuve liée à la validité théorique 
Charge de travail! OLBI-Épuisement 
Valeur/OLBI-Épuisement 
Hypothèses confirmées 
OUI 
OUI 
OUI 
OUI 
OUI 
NON 
OUI 
OUI 
OUI 
OUI 
NON 
OUI 
OUI 
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Tableau 4.2 (suite)
 
Résumé des preuves de la validité de l 'OLBI
 
Preuve Hypothèses Hypothèses confirmées
 
Preuve liée à la validité théorique (suite) 
Communau té/OLBI-Désengagement NON 
Récompense/OLB 1-Désengagement NON 
Contrôle/OLBl-Désengagement NON 
Équité/OLBI-Désengagement OUI 
Notons également que les hypothèses sont présentées sous forme de modèle à la figure 
4.1. Pour construire cette figure, nous avons repris la figure 2.1, soit le résumé graphique des 
hypothèses de recherche, et nous avons laissé seulement les hypothèses supportées par les 
données. Cette figure nous permet un résumé visuel rapide des hypothèses de recherche. 
De plus, nous avons choisi d'utiliser cet instrument dans une entreprise privée. Cette 
entreprise est un modèle de gestion présente dans l'ensemble du Québec. Nos sites 
d'expérimentation dans la région de Montréal permettant une certaine représentativité de la 
région: Montréal-est, Montréal-Centre, Laval, Mirabel, Longueuil et Boucherville. Nous avons 
également pu recruter des participants dans tous les corps d'emploi administratif et professionnel 
de l'entreprise. La présence de cette entreprise partout au Québec, tant au niveau de la présence 
physique de restaurants qu'au niveau de son impact culturel et patrimonial, en fait un milieu 
représentatif des entreprises et des gens au Québec. Ce qui ne veut pas dire que notre échantillon 
est représentatif de tous les travailleurs québécois. Malheureusement, les expérimentations n'ont 
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pas eu lieu dans toutes les rôtisseries, si cela avait été le cas, notre échantillon aurait pu se 
distinguer par une représentativité des travailleurs de la restauration de tout le Québec. Notre 
échantillon est donc limité à la grande région de Montréal. 
Figure 4.1 
Résumé graphique des hypothèses de recherches supportées par nos données 
Charge de travail 
.--------"­
~BI ÉpuisementH7 H2 
+ 
____v_a_le_u_rs ~1 
OLBI - Épuisement Demandes de l'emploi 
Communauté ~ H1 
1SITUct:"e factonelle 1 
Récompenses H1~ 
Contrôle 
H12. Ressources de l'emploi OLBI- Désengagement Justice 
H14 ~ + H4 ~ 7-~ H3 ~. Engageme~~ MBI Dépersonalisation ,/,-_-'---, ----~ ----- -­
Le modèle qui a mené au développement de l'OLBI est inspiré de travaux 
incontournables sur le stress. Ce modèle, le modèle des demandes et ressources, dont la 
pertinence a été démontrée à plusieurs reprises depuis que Hobfolll'a développé en 1989, a 
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inspiré le développement de l'OLBI à Demerouti (1998). Or ce modèle est mieux adapté et plus 
compréhensible que les autres modèles d'explication de l'épuisement professionnel. 
Finalement, l'instrument adapté n'a qu'une seule version, celle qui a été validée ici. Cette 
version est généralisable à tous les corps d'emploi, comme nous avons pu le constater dans notre 
expérimentation, puisque plusieurs corps d'emploi font partie de cet échantillon. Par contre, des 
recherches ultérieures pourront vérifier l'affirmation selon laquelle l'outil est généralisable à 
toutes les professions. 
Maintenant que l'adaptation française de l'OLBl a été produite et que les preuves de 
validité et de fidélité de notre outil ont été discutées, deux outils psychométriques mesurant 
l'épuisement professionnel existent. Le praticien devra choisir lequel utilisé. Nous allons 
effectuer une comparaison sur certains aspects entre l'OLBI et le MBI-GS. Cette comparaison 
pourra alimenter notre réflexion et cela même si la présentation de quelques arguments sera 
suivie par une recommandation. 
Afin de justifier la validation d'un second instrument mesurant l'épuisement 
professionnel, nous avons présenté un certain nombre d'arguments qui nous amenait à 
questionner la pertinence de l'utilisation du MBI-GS. Plusieurs critiques importantes se dégagent 
de notre réflexion. Tout au long de cette thèse, nous avons questionné l'apport de la dimension de 
l'auto-efficacité professionnelle. Sans aucun doute, l'auto-efficacité professionnelle est amoindrie 
chez un individu qui souffre d'épuisement professionnel. Par contre, est-ce assez pour intégrer 
cette dimension à la mesure du construit? Même Maslach et Jackson (1996) admettent, après que 
Leiter (1993) l'eut d'abord proposé, que cette dimension se développe en parallèle. Aussi, nous 
questionnons la pertinence d'intégrer une telle mesure dans un questionnaire diagnostic. De 
même, il est important de souligner, tel qu'exposé au Tableau 3.31, que l'auto-efficacité 
professionnelle telle que mesurée par le MBI dans notre échantillon ne permet d'établir aucun 
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lien significatif avec les six facteurs organisationnels, ce qui ne concorde pas avec les travaux de 
Leiter et Maslach (1999) sur les liens entre les dimensions de l'épuisement professionnel et les 
facteurs liés à l'organisation. De plus, le coefficient alpha rapporté pour cette dimension n'est pas 
exemplaire (a = 0.6319). En utilisant cette dimension, nous avons constaté des problèmes 
similaires dans notre échantillon à ceux rapportés dans la littérature. 
Notons également plusieurs autres éléments comparatifs importants. D'abord, comme on 
le remarque lors de la présentation des données, le coefficient alpha est plus élevé pour l'OLBI (a 
= 0.8048) que pour le MBI-GS (a = 0.7111). Les liens entre les facteurs organisationnels et les 
deux questionnaires avantagent nettement 1'OLBI. Trois liens significatifs sont observés pour le 
MBI-GS, soit Épuisement et Charge de travail (r = 0.528), Cynisme et Charge de Travail (r = 
0.287) et finalement Cynisme et Communauté (r = -0.243). De ces trois liens, deux sont avec le 
même facteur, soit la charge de travail. L'OLBI de son coté révèle la présence de cinq liens 
prédicteurs significatifs soit: le Désengagement et l'Équité (r = -0.325), et entre le 
Désengagement et les Valeurs (r = -0.395), et entre l'Épuisement et la Charge de Travail (r = 
0.551), et entre l'Épuisement et le Contrôle (r = -0.258), et entre l'Épuisement et les Valeurs (r = 
0.551). Aussi, le MBI-GS permet d'expliquer 60% de la variance observée dans ce modèle, 
tandis que le modèle incluant l'OLBI permet d'expliquer 81% de la variance. Ces éléments nous 
semblent à être considéré dans le choix de l'un des deux instruments. 
Tout au long de cette thèse de doctorat, plusieurs éléments présentés ou développés 
contribuent à l'avancement de la connaissance. Parmi ceux-ci, l'utilisation avec succès de la 
technique d'adaptation de questionnaire du double aveugle modifié, l'utilisation de la procédure 
de la courbe ROC pour déterminer un point de coupure sur un instrument psychométrique, la 
mise à disposition aux chercheurs et praticiens québécois d'un instrument valide et fidèle adapté 
à la population du Québec. 
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Cette thèse de doctorat contribue au développement de la connaissance sur l'épuisement 
professionnel, car elle permet un apport instrumental à la littérature, en développant une 
adaptation québécoise d'un instrument de mesure alternatif au Maslach Burnout InventOlY 
(MS!). 
La méthodologie utilisée a permis de dégager des résultats intéressants et prometteurs et 
cela, même auprès d'un petit échantillon. L'adaptation française de l'outil allemand effectuée ici 
semble donc promise à un bel avenir. Par contre, ces résultats devront être repris avec un 
échantillon plus large. Ils devront également être repris dans divers contextes de travail avant de 
pouvoir statuer sur sa généralisation à tous les corps d'emplois. 
Finalement, l'instrument de mesure est maintenant à la disposition des chercheurs 
québécois qui pourront poursuivre le travail sur l'OLBl. 
186 
ANNEXEI
 
Lettre de recrutement de l'organisation
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Bonjour Monsieur le directeur XX, 
Je suis présentement à la recherche d'une entreprise au sein de laquelle je pourrais recueillir des 
données pour une thèse de doctorat. Mon projet de thèse s'effectue sous la supervision de Gilles 
Dupuis, Ph.D, du département de psychologie du travail et des organisations de l'UQAM et de 
Marcelle Farahian, Ph.D, consultante. 
L'expérimentation porte sur l'épuisement professionnel ou burnout. Le but de 
l'expérimentation est d'adapter un test, mesurant le burnout, à une population québécoise et de 
vérifier l' opérationalisation d'un modèle théorique dans le contexte québécois. 
Pour ce faire j'aurais besoin d'une entreprise qui; 
1) me donnerait accès à un maximum d'employées francophones (tous corps d'emploi 
confondus) qui seraient prêts à répondre à un questionnaire d'une durée approximative 
de 20-25 minutes. Le chiffre idéal de participant 
2) me permettrais d'effectuer la passation d'ici la fin de novembre 2004, 
3) pourrait me fournir des locaux pour effectuer la passation en groupe, 
4) se situe sur le territoire québécois, les entreprises en région sont les bienvenues. 
Pour remercier l'entreprise de sa contribution, une évaluation organisationnelle sera effectuée 
grâce aux questionnaires. Les résultats seront transmis sous la forme d'un rapport d'évaluation 
et certaines recommandations seront effectuées s'il y a lieu. 
De même, certains aspects du questionnaire pourront être adaptés à la réalité des Entreprises 
XX:. On pourrait penser à un rapport divisé par corps d'emplois ou par succursales. De même, 
une nombre limité de succursale pourrait faire l'objet de l'étude. 
Si vous le désirez, le rapport pourra faire l'objet d'une présentation suivi d'une discussion afin 
de vous permettre d'élaborer sur les pistes de solutions proposées dans l'évaluation. 
Pour plus d'informations, n'hésitez pas à me contacter par courriel, 
nicolas.chevrier@spsequoia.com ou par téléphone au (514) 393-0013. 
Je vous remercie de votre attention, 
Nicolas Chevrier, M.Ps., Ph.D (c), 
Psychologue 
Doctorant 
Département de psychologie 
UQAM 
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ANNEXE II
 
Formulaire de consentement
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Formulaire de consentement 
Adaptation québécoise d'un questionnaire mesurant l'épuisement professionnel (burnout) 
et les facteurs liés à l'organisation. 
Ce projet fait partie d'une thèse doctorale effectuée au département de psychologie de l'UQAM. 
Ce questionnaire a pour objectif d'adapter en français un questionnaire qui a été développé pour
 
mesurer adéquatement le niveau de burnout. Notre méthode consiste à comparer les réponses à
 
un questionnaire d'un groupe non-diagnostiqué, le vôtre, à un groupe de gens qui ont le
 
diagnostic de burnout.
 
Pour ce faire, nous avons besoin de votre collaboration pour répondre à un questionnaire.
 
Vos réponses serviront à nous assurer que notre explication du développement du bumout est
 
pertinente. Ces questions concernent; des aspects démographiques (age, sexe, origine ethnique,
 
statut marital, nombre d'enfants, type de travail, etc.), vos sentiments à l'égard de votre travail,
 
et le contexte de travail dans lequel vous évoluez. Sachez que votre employeur sera mis au
 
courant des résultats globaux. Nous vous ferons également parvenir un résumé de nos résultats.
 
Si nous évaluons que certains de ces aspects peuvent être améliorés par votre employeur, des
 
suggestions lui seront faîtes. Répondre à ce questionnaire peux donc améliorer votre qualité de
 
vie au travail et celle de vos collègues. Un questionnaire facultatif est également disponible.
 
Le questionnaire se divise en sept parties:
 
1) Mon profil 
2) Mon emploi 
3) Mes sentiments face à mon travail 
4) Le travail dans mon entreprise 
5) Moi et mon travail 
6) Comment vous sentez-vous 
7) Vos attitudes et votre caractère 
(Facultatif) Un questionnaire sur la qualité de vie au travail. 
Les questions sont à choix de réponse. Vous devez répondre directement sur le questionnaire à 
l'aide d'un stylo. Si vous n'en avez pas, n'hésitez pas à nous le demander. Avant chacune des 
sections, une consigne vous indique comment répondre. Ces consignes vous seront expliquées 
oralement dans quelques instants. Répondre au questionnaire devrait prendre entre 10 et 25 
minutes. 
Il est important de souligner que toutes les réponses que vous donnerez dans ce questionnaire 
sont confidentielles. Elles ne seront jamais communiquées à votre employeur sous une forme 
permettant votre identification. Les résultats communiqués le seront seulement s'ils garantissent 
l'anonymat des résultats de chacun des participants. Aussi, afin d'assurer la confidentialité des 
résultats, deux équipes différentes de chercheurs manipuleront les questionnaires; soit une 
--------- --------
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équipe qui utilisera l'identification et les coordonnées, et une deuxième qui fera les corrections à 
l'aide des numéros d'identification attribués. 
Si vos résultats obtenus démontrent une situation de détresse psychologique, il est de notre 
devoir de communiquer avec vous fin de vous référer à un professionnel de la santé. Cette 
démarche sera faite confidentiellement, à l'aide du numéro de téléphone qui est inscrit sur le 
carton. Aucun message téléphonique ne sera laissé, nous communiquerons directement avec la 
personne. Si de votre coté, vous ressentez un malaise après avoir rempli le questionnaire, 
n'hésitez pas à communiquer avec le chercheur principal (Nicolas Chevrier), qui pourra vous 
référer à un professionnel de la santé. 
C'est pourquoi nous demandons de remplir le carton avec votre nom et numéro de téléphone, et 
de nous remettre séparément le carton et votre enveloppe scellée avec les questionnaires. 
Un questionnaire facultatif sur la qualité de vie au travail est également disponible. Vous pouvez 
y répondre en allant à l'adresse internet http://qualitedevic.ca. La démarche pour répondre à ce 
questionnaire est disponible en ligne. Vous devez cependant avoir une connexion haute vitesse. 
Ce questionnaire ne sera utilisé que si nous avons assez de répondants. Si vous décidez d'y 
répondre, vous recevrez dans une enveloppe anonyme, à l'adresse inscrite sur le carton, un 
profil personnalisé de votre qualité de vie au travail. Ce profil est une façon pour les chercheurs 
de vous remercier d'avoir participé à notre expérimentation. Par contre, vous pouvez choisir de 
répondre aux questions écrites et ne pas répondre aux questions par internet. Cette décision 
n'affectera pas le déroulement de notre expérience. 
Finalement, si à n'importe quel moment, vous décidez de ne pas participer à l'expérimentation, 
vous pouvez sortir de la pièce ou rester à votre place sans remplir le questionnaire. Votre 
employeur ne sera pas mis au courant et aucune question ne sera posée. C'est votre droit de 
décider de ne pas participer à l'expérimentation et nous respecterons ce droit. 
Si vous avez des questions, à tout moment, n'hésitez pas à faire signe à l'expérimentateur. 
Je, , déclare avoir pris connaissance des documents ci-joints 
dont j'ai reçu une copie, en avoir discuté avec Nicolas Chevrier, M.Ps., et comprendre le but, la 
nature, les avantages, les risques et les inconvénients de l'étude en question. Après réflexion et 
un délai raisonnable, je consens librement à participer à cette étude. Je sais que je peux me 
retirer en tout temps sans préjudice. 
Signature: Date: 
Responsable du projet: 
Nicolas Chevrier, Psychologue 
414 rue McGill, suite 203 
Montréal, Québec 
(514) 393-0013 
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ANNEXE 111
 
Questionnaire
 
------ -------
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Date:	 Numéro d'identification: 
MON PROFIL 
Tout d'abord.quelques questions pour nous situer quand à certaines informations personnelles. 
1. De quel sexe êtes-vous? 
o Féminin o Masculin 
2.	 Quel est votre année de naissance?
 
19
 
3. Avez-vous des enfants? 
o Oui o Non 
a. Si oui, en avez-vous la garde ( peu importe les ententes légales): 
i. à temps plein	 IJ 
11. en garde partagée ( la moitié du temps) 0 
111. une fin de semaine sur deux	 0 
b. Combien d'enfants sont sous votre garde: __ 
4. Quel est votre dernier niveau scolaire complété? 
a. Secondaire non-complété o 
b. Secondaire	 o 
c. Cégep	 o 
d. Baccalauréat	 :J 
e. Maîtrise	 o 
f. Doctorat	 o 
5. De quelle origine ethnique êtes-vous? 
---
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a. Caucasienne 0 
b. Africaine 0 
c. Antillaise 0 
d. Asiatique 0 
e. Indo-pakistanaise 0 
f. Moyen-orientale 0 
g. Autre 0 
6. Êtes-vous né(e) au Canada? 
n Oui 0 Non 
a. Si vous avez répondu NON. Depuis combien d'années habitez-vous le Canada? 
années 
7. Quel est le salaire annuel de votre ménage? 
C Moins de 20 000$
 
C 20001$ - 35000$
 
o 35001$-45000$ 
o 45001$-60000$ 
o 60001$ -75000$ 
o 75001$ - 90000$ 
o 90 001$ -1 10 000$ 
o 110 001$ et plus 
8. De quel service faites-vous partie? 
o Comptabilité et finances 
o Restauration et contrôle de la qualité 
o Développement 
o Informatique 
o Marketing et communications 
o Ressources humaines 
o Prosel" 
o Centre de services du client 
'J Rôtisserie Express 
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MON EMPLOI 
Ces	 questions concernent votre emploi actuel: 
1.	 Depuis quand travaillez-vous pour cette organisation? 
- Depuis moins d'un an : mOIs 
inscrire 
le nombre 
- Depuis un an et plus: année(s) 
'--:-in-sc-ri=-re­
le nombre 
2.	 Votre emploi actuel est-il à temps complet ou à temps partiel? 
- À temps complet	 o 
(30 heures/ semaine et plus) 
- À temps partiel	 o 
(moins de 30 heures/semaine) 
3.	 En moyenne, combien d'heures par semaine travaillez-vous dans cet emploi? 
(ne pas inclure les heures prises pour les repas) 
heures par semaine 
inscrire
 
le nombre
 
4.	 Au cours du mois dernier, combien d'heures de travail supplémentaires avez-vous 
accumulées dans votre emploi actuel? 
heures supplémentaires 
inscrire
 
le nombre
 
5.	 Quel type d'horaire de travail avez-vous habituellement dans cet emploi? 
Je travaille selon un horaire stable o
 
Je travaille selon un quart de travail variable o
 
Je travaille sur appel o
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6. Quel est votre horaire de travail habituel à cet emploi? 
Le jour D 
Le soir D 
La nuit D 
Autre 
Précisez s.V.p. D 
7.	 Durant votre période de travail, pouvez-vous, lorsque vous en ressentez le besoin, 
prendre une pause ou vous retirer temporairement du travail? 
OUi D 
non D 
8.	 Actuellement, en dehors du présent emploi, avez-vous d'autres emplois? 
OUI D 
non D 
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MES SENTIMENTS FACE AU TRAVAIL 
Pour chaque item, encerclez le chiffre (de 0 à 6) qui indique la fréquence d'apparition de ces 
sentiments chez vous. 
FRÉQUENCE 
o	 2 3 4 5 6 
jamais	 quelques fois une fois par quelques fois une fois par quelques fois chaque jour
 
par année mOlS ou par mOIs semaine par semaine
 
ou moins moins
 
1.	 Je me sens émotionnellement vidé(e) par mon o 2 3 4 5 6 
travail. 
2.	 Je me sens épuiséee) à la fin de ma joumée de o 2 3 4 5 6 
travail. 
3.	 Je me sens fatigué(e) quand je me lève le 0 2 3 4 5 6 
matin et que j'ai à faire face à une autre 
journée de travail. 
4.	 Travailler tous les jours est vraiment un effort pour moi. 0 2 3 4 5 6 
5.	 Je m'occupe très efficacement des problèmes 0 2 3 4 5 6 
que je rencontre au travail. 
6.	 Je me sens vidé(e) par mon travail. 0 2 3 4 5 6 
7.	 Je sens que je contribue positivement à l'entreprise 0 1 2 3 4 5 6 
grâce à mon travail. 
8.	 Je suis devenu(e) moins intéressé(e) par mon travail 0 2 3 4 5 6 
depuis que j'occupe ce poste. 
197
 
FRÉQUENCE 
o 
jamais quelques fois 
par année 
ou mOins 
2 
une fois par 
mOIs ou 
mOins 
3 
quelques fois 
par mOIs 
4 
une fois par 
semaine 
5 
quelques fois 
par semaine 
6 
chaque jour 
9. Je suis moins enthousiaste lorsque je pense à mon travail. 0 2 3 4 5 6 
10. Selon moi, je fais du très bon travail. 0 2 3 4 5 6 
Il. Je me sens stimulé(e) après avoir travaillé 
de façon intense. 
0 1 2 3 4 5 6 
12. J'ai accompli plusieurs choses qui en valaient 
la peine dans mon travail. 
0 2 3 4 5 6 
13. Je veux seulement faire mon travail sans être dérangé (e). 0 2 3 4 5 6 
14. Je n'ai pas l'impression que mon travail contribue à 
quoi que ce soit. 
0 2 3 4 5 6 
15. Je doute de l'importance du travail que j'effectue. 0 2 3 4 5 6 
16. J'ai confiance en mon efficacité à faire avancer 
mon travail. 
0 2 3 4 5 6 
MASLACH & JACKSON (1986), traduclion de Dion, G. & Tessier. R (1988) 
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LE TRAVAIL DANS MON ENTREPRISE 
Utiliser l'échelle suivante afin d'indiquer le degré d'accord correspondant à chacun des 
énoncées. 
FRÉQUENCE 
2 3 4 5 
totalement en en indécis d'accord totalement 
désaccord désaccord d'accord 
1.	 Je n'ai pas le temps nécessaire pour effectuer 2 3 4 5 
les tâches qui doivent êtres faîtes. 
2.	 Je travaille intensément durant des périodes prolongées. 2 3 4 5 
3.	 Après le travail, j'arrive à la maison trop fatigué(e) pour 2 3 4 5 
faire les activités dont j'ai envie. 
4.	 J'ai tellement de travail à faire que je néglige ma vie 2 3 4 5 
personnelle. 
5.	 J'ai assez de temps pour effectuer les tâches importantes 2 3 4 5 
à mon travail. 
6.	 Je ne pense plus à mon travail lorsque j'arrive à la maison. 2 3 4 5 
7.	 J'ai du contrôle sur les résultats de mon travail. 2 3 4 5 
8.	 Je peux influencer la direction afin d'obtenir 2 3 4 5 
l'équipement et l'espace dont j'ai besoin. 
9.	 J'ai une certaine autonomie et une indépendance dans 2 3 4 5 
mon travail. 
10.	 Je reçois une reconnaissance de la part de mes collègues. 2 3 4 5 
Il.	 Mon travail est apprécié. 2 3 4 5 
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2 3 4 5 
totalement en en indécis d'accord totalement 
désaccord désaccord d'accord 
12. Mes efforts passent habituellement inaperçus. 2 3 4 5 
13. Je ne reçois aucune reconnaissance pour ma contribution 
à la bonne marche de l'entreprise. 
2 3 4 5 
14. Mes collègues se font mutuellement confiance dans 
l'exercice de leurs tâches. 
2 3 4 5 
15. Je suis membre d'un groupe très supportant. 2 3 4 5 
16. Les membres de mon service collaborent entre eux. 2 3 4 5 
17. Mes collègues de travail communiquent ouvertement 
entre eux. 
2 3 4 5 
18. Je ne me sens pas très proche de mes collègues de travail. 2 3 4 5 
19. Les ressources de travail sont allouées de façon juste. 2 3 4 5 
20. Les opportunités d'avancement sont données selon 
le mérite de chacun. 
2 3 4 5 
21. Il existe des procédures efficaces de contestation 
lorsque je doute de la partialité d'une décision. 
2 3 4 5 
22. La direction traite chacun des employés de façon juste. 2 3 4 5 
23. Le favoritisme détermine la prise de décision dans 
mon entreprise. 
2 3 4 5 
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2 3 4 5 
totalement en en indécis d'accord totalement 
désaccord désaccord d'accord 
24. L'important n'est pas ce que l'on sait mais qui l'on 
connaît dans notre entreprise. 
2 3 4 5 
25. Mes valeurs et celles de l'organisation sont similaires. 2 3 4 5 
26. Les objectifs de l'organisation influencent mes activités 
quotidiennes. 
2 3 4 5 
27. Mes objectifs de carrière sont compatibles avec 
ceux de l'organisation. 
1 2 3 4 5 
28. L'organisation est engagée dans la qualité. 1 2 3 4 5 
29. Le travail dans cette entreprise me force à faire des 
compromis dans mes valeurs personnelles. 
2 . 3 4 5 
30. J'éprouve vraiment un sentiment d'appartenance à 
mon organisation. 
2 3 4 5 
3 I. Mon organisation représente beaucoup pour moi. 2 3 4 5 
32. Je suis fier d'appartenir à cette organisation. 1 2 3 4 5 
33. Je ne me sens pas émotionnellement attaché(e) à mon 
organisation. 
1 2 3 4 5 
34. Je n'ai pas le sentiment de " faire partie de la famille" 1 2 3 4 5 
dans mon organisation. 
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2 3 4 5 
totalement en en indécis d'accord totalement 
désaccord désaccord d'accord 
35. Je ressens vraiment les problèmes de mon organisation 
comme si c'était les miens. 
2 3 4 5 
36. Il ne serait pas moralement acceptable de quitter mon 
organisation actuelle maintenant. 
1 2 3 4 5 
37. Il ne serait pas acceptable de quitter maintenant mon 
organisation actuelle, même si j 'y trouvais avantage. 
2 3 4 5 
38. J'estime que je ce ne serait pas bien sije quittais 
maintenant mon organisation actuelle. 
2 3 4 5 
39. Je trahirais la confiance que l'on me porte si je quittais 
maintenant mon organisation actuelle. 
2 3 4 5 
40. Si on m'offrait un poste dans une autre organisation, 
je ne trouverais pas acceptable de quitter mon organisation 
actuelle. 
2 3 4 5 
41. Je ne quitterais pas mon organisation maintenant parce 
que j'estime avoir des obligations envers certaines 
personnes qui y travaillent. 
2 3 4 5 
202 
MOI ET MON TRAVAIL 
Consigne: Vous trouverez ci-dessous des affirmations avec lesquelles vous pouvez être 
d'accord ou non. À l'aide de l'échelle ci-dessous, indiquez votre degré d'accord ou de 
désaccord avec chacune des affirmations suivantes. 
Tout à fait D'accord Pas d'accord Pas du tout 
d'accord d'accord 
2 3 4 
1. Encore aujourd 'hui, je découvre de nouveaux aspects 2 3 4 
intéressants de mon travail. 
2. Certains jours, je me sens fatigué(e) avant même d'arriver au travail. 2 3 4 
3. Il arrive de plus en plus souvent que je parle de mon travail 2 3 4 
de façon négative. 
4. Après une journée de travail, cela me prend plus de temps 2 3 4 
que par le passé pour me détendre et me sentir bien. 
5. Je supporte très bien la pression causée par mon travail. 1 2 3 4 
6. Dernièrement, j'ai tendance à réfléchir de moins en moins à 1 2 3 4 
mon travail et à effectuer mes tâches presque machinalement. 
7. Je considère mon travail comme un défi positif. 2 3 4 
8. Pendant mes journées de travail, je me sens souvent 2 3 4 
émotiolU1ellement vidé(e). 
9. Avec le temps, il est facile de se détacher de ce type de travail. 2 3 4 
10. Après le travail, j'ai encore de l'énergie à consacrer à mes loisirs. 2 3 4 
11. Parfois,je me sens mal juste à penser aux tâches que j'ai à 1 2 3 4 
accomplir au travail. 
12. Après le travail, je me sens généralement vidé(e) et exténué(e). 2 3 4 
13. Je ne peux m'imaginer faire un autre type de travail. 1 2 3 4 
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Tout à fait D'accord Pas d'accord Pas du tout 
d'accord d'accord 
2 3 4 
14. J'arrive généralement à effectuer l'ensemble de mes tâches. 2 3 4 
15- Je me sens de plus en plus impliqué(e) dans mon travail. 2 3 4 
16- Lorsqueje travail1e,je me sens généralement plein(e) d'énergie. 2 3 4 
Inventaire d'épuisement professionnel d'Oldenberg, Demerouti (2001) 
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COMMENT VOUS SENTEZ-VOUS?
 
La façon dont vous vous êtes senti(e) la dernière semaine a pu être différente de celle dont vous 
vous êtes senti(e) l'année passée. Pouvez-vous dire à quelle fréquence au cours de la dernière 
semaine: 
Encerclez le chiffre correspondant à votre réponse. 
Jamais De temps Assez Très 
en temps souvent souvent 
1. Vous êtes-vous senti(e) désespéré(e) 1 2 3 4 
en pensant à J'avenir? 
2. Vous êtes-vous senti(e) seul(e)? 2 3 4 
3. Avez-vous eu des blancs de 2 3 4 
mémoire? 
4. Vous êtes-vous senti(e) 1 2 3 4 
découragé(e) ou avez vous eu les bleus 
5. Vous êtes-vous senti(e) tendu(e) ou 2 3 4 
sous pression? 
6. Vous êtes-vous laisséee) emporter 2 3 4 
cOIltre queJqu'un ou quelque chose? 
7. Vous êtes-vous senti(e) ennuyé(e) 2 3 4 
ou peu intéresséee) par les choses? 
8. Avez-vous ressenti des peurs ou des 1 2 3 4 
craintes? 
9. Avez-vous eu des difficultés à vous 
souvenir des choses? 2 3 4 
10. Avez-vous pleuré facilement ou 
vous êtes-vous sentiee) sur le point de 2 3 4 
pleurer? 
Il. Vous êtes-vous senti(e) agité(e) ou 1 2 3 4 
nerveux(se) intérieurement? 
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12. Vous êtes-vous senti(e) négatif(ve) 
envers les autres? 
1 2 3 4 
13. Vous êtes-vous senti(e) facilement 
contrarié(e) ou irrité(e)? 
2 3 4 
14. Vous êtes-vous fâché(e) pour des 
choses sans importance? 
2 3 4 
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VOS ATTITUDES ET TRAITS DE CARACTÈRE 
Voici une liste d'énoncés portant sur les attitudes personnelles et les traits de caractère. 
Indiquez, pour chaque énoncé, s'il est VRAI ou FAUX en ce qui vous concerne en 
cochant ou noircissant la case appropriée. 
~RAI !FAUX 
1 Je trouve parfois difficile de faire mon travail si je ne suis 
pas encouragé(e). 
0 0 
2 Je suis parfois irrité(e) si je n'arrive pas à mes fins. 0 0 
3 J'aime faire des commérages quelques fois. 0 0 
4 Quelques fois, j'ai eu envie de me rebeller contre des gens 
qui exercent l'autorité même si je savais qu'ils avaient 
faISan. 
0 0 
S Peu importe avec qui je converse, je sais toujours bien 
écouter. 
0 0 
6 II m'est déjà arrivé de profiter de quelqu'un. 0 0 
7 Lorsque je fais une erreur, je suis toujours prêt(e) à 
l'admettre. 
0 0 
8 Je suis toujours courtois(e), même envers les gens qui sont 
désagréables. 
0 0 
9 II m'est arrivé d'avoir le goût de casser quelque chose. 0 0 
l() Je ne suis jamais contrarié(e) lorsqu'on me demande de 
remettre une faveur à quelqu'un. 
0 0 
n Je n'ai jamais été contrarié(e) lorsque des gens ont exprimé 
des idées très différentes des miennes. 
0 0 
12 II m'est arrivé d'être assezjaloux(se) du bonheur des autres. 0 0 
13 Je n'ai jamais senti qu'on m'avait puni(e) sans raison. 0 0 
14 Je n'ai jamais dit délibérément quelque chose qui pouvait 
blesser quelqu'un. 
0 0 
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Commentaires sur le questionnaire: 
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